PENGARUH MOTIVASI INSTRINSIK DAN MOTIVASI EKSTRINSIK TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA PEGAWAI PADA KANTOR PELAYANAN KEKAYAAN NEGARA DAN LELANG MAKASAR by ASTRINI, RESKY
  
PENGARUH MOTIVASI INSTRINSIK DAN MOTIVASI EKSTRINSIK 
TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA PEGAWAI PADA KANTOR 
PELAYANAN KEKAYAAN NEGARA DAN LELANG MAKASAR 
 
SKIRIPSI 
Diajukan untuk memenuhi persyratan memperoleh gelar Sarjan (S1) 
JURUSAN EKONOMI MANAJEMEN 
 
DISUSUN OLEH : 
RESKY ASTRINI 
A21108896 
 
FAKULTAS EKONOMI 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
MAKASSAR 
2012
ii 
 
iii 
 
iv 
 
ABSTRAK 
Resky Astrini, 2012. Pengaruh Motivasi Instrinsik dan Motivasi Ekstrinsik Terhadap 
Produktivitas Kerja pegawai di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Makassar. Skripsi. Fakultas Ekonomi Universitas Hasanuddin. 
Pemberian motivasi dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai sangat penting, 
maka sudah sepatutnya motivasi diberikan pada setiap organisasi, baik pemerintah 
maupun swasta. Suatu kinerja dari pegawai yang baik merupakan suatu langkah 
untuk menuju tercapainya tujuan suatu organisasi sehingga produktivitas merupakan 
suatu penentu dalam mencapai tujuan orgnisasi. 
Penelitian ini bertujuan untuk : 1) Untuk mengetahui bagaimana tingkat pengaruh 
secara bersama-sama antara variabel motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik 
terhadap produktivitas kerja. 2) Untuk mengetahui pengaruh secara parsial antara 
variabel istrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas kerja pegawai. 3) 
Untuk mengetahui variabel motivasi instrinsik lebih besar pengaruhnya terhadap 
motivasi ekstrinsik. 
Rancangan penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Sampel yang 
dijadikan objek penelitian sebanyak 42 pegawai kator Pelayanan Kekayaan Negara 
dan Lelang Makassar dan pengambilan data berupa metode kuisioner, wawancara, 
observasi. Sedangkan untuk pengolahan data dianalisis untuk uji Validitas dan 
Realibitas memakai rumus Alpha Cronbach dengan menggunakan  bantuan komputer 
program SPSS 16,0 for windows  
Teknik analisis yang digunakan adalah analisis faktor dan analisis regresi berganda. 
Analisis F dalam penelitian ini digunakan untuk menganalisis saling ketergantungan 
antar variabel secara simultan. Sedangakan uji t digunakan untuk mengetahui 
pengaruh secara parsial. 
 
 
Kata Kunci: Motivasi Instrinsik dan Motivasi Ekstrinsik dan produktivitas 
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ABSTRACT 
Resky Astrini.2012. Effect of Intrinsic Motivation and Extrinsic Motivation on 
Employee Productivity in Kantor Pelayanan Kekeyaan dan Negara Lelang Makassar. 
Skripsi. Hasanuddin University Makassar 
 
The give of motivation in order to improve employee productivity is very important, 
so it is fitting motivation given to any organization, whether that is public or private. 
A good performance from employees is a step towards the achievement of an 
organization so that productivity is a determinant in achieving the goals of the 
organization or company. 
 
This study aims to: 1) to investigate the effect of jointly between the variable of 
motivation intrinsic and motivation extrinsic on productivity, 2) to determine the 
effect of partially between the variable of extrinsic motivation and intrinsic 
motivation towards paramedic productivity, 3) to determine the variables intrinsic 
motivation greater effect on extrinsic motivation. 
 
The research design that is used is quantitative research. While sample that is used in 
this research is 42 employees in KPKNL Macazzar. then the data are collected by 
using questionnaire method, interview, observation. In addition, the management data 
is for validation and the reliability test, the researcher employs the formula of Alpha 
Cronbach by using computer support SPSS 16.0 for windows programme. 
 
Analysis technique that used was: factor analysis and multiple regress linier analysis. 
F analysis in this study was used to analyze the mutual dependence (interdependence) 
between variables simultaneously. Then t test used to determine the effect of inter-
variable partial. 
 
Key word: Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation and Productivity 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1.  Latar Belakang 
 Istilah motivasi ( motivation ) berasal dari bahasa latin yaitu Movere, yang 
berarti “ menggerakkan “ ( To Move ). Teori yang dikembangkannya oleh Hezberg 
dikenal dengan “ Model Dua Faktor” dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan 
faktor hygiene atau “pemeliharaan”. Menurut teori ini yang dimaksud faktor 
motivasional adalah hal-hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang 
berarti bersumber dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor 
hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti 
bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan 
seseorang. Salah satu tantangan dalam memahami dan menerapkan teori Herzberg 
ialah memperhitungkan dengan tepat faktor mana yang lebih berpengaruh kuat dalam 
kehidupan seseorang, apakah yang bersifat intrinsik ataukah yang bersifat ekstrinsik. 
 Salah satu kantor vertikal yang berada di bawah nanungan Direktorat Jenderal 
Kekayaan Negara (DJKN) Kementerian Keuangan adalah Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL). Piutang negara yang dikelola oleh KPKNL 
adalah piutang negara yang tidak dilunasi oleh penerima kredit, dan untuk 
menentukan piutang itu macet adalah sejak tidak ditepatinya/dipenuhinya piutang dan 
ketentuan-ketentuan yang tercantum di dalam perjanjian kredit. Piutang negara yang 
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telah macet harus segera diserahkan penyelesaiannya pada KPKNL, jika tidak maka 
pihak KPKNL berhak mengambil alih kasus piutang tersebut. KPKNL dalam hal ini 
mempunyai kewenangan karena undang-undang yang berlaku dan adanya  
kewenangan yang diberikan oleh pihak kreditur untuk dapat menyelesaikan kredit 
macet dengan berdasarkan perjanjian kredit dengan jaminan hak tanggungan. 
KPKNL adalah sebuah intitusi yang bergerak pada pelayanan publik dalam 
hal kekayaan negara, pengelolaan piutang dan lelang. Sejumlah orang yang bekerja di 
dalam intitusi tersebut saling bekerjasama dalam rangka mencapai tujuan tertentu 
yang dituangkan pada visi dan misi organisasi. Semua unsur dalam instansi ini harus 
dapat melibatkan diri dan memiliki dorongan yang kuat untuk mencapai apa yang 
menjadi tujuan dari Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar 
dimana mereka bergabung. Tak terkecuali pimpinan yang dalam hal ini memiliki 
peranan yang sangat menentukan dalam menggerakkan orang-orang bawahan 
termasuk dirinya sendiri. 
Motivasi dalam suatu organisasi pada KPKNL dimaksudkan sebagai kemauan 
untuk berjuang atau berusaha ke tingkat yang lebih tinggi menuju tercapainya tujuan 
dari KPKNL, dengan syarat tidak mengabaikan kemampuan seseorang untuk 
memperoleh kepuasan dalam pemenuhan kebutuhan-kebutuhan pribadi. Pimpinan 
KPKNL dapat memperbesar motivasi pegawai dengan jalan menyediakan peluang 
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bagi para pegawai untuk mengalami prestasi, pekerjaan yang menstimulasi, tanggung 
jawab dan kemajuan dalam karier pegawai. 
Problem inti KPKNL yaitu yang berkaitan dengan pengorganisasian sumber 
daya manusia adalah bagaimana cara merangsang sekelompok orang yang masing– 
masing memiliki kebutuhan mereka yang khas dan kepribadian yang unik, untuk 
bekerjasama menuju pencapaian visi dan misi KPKNL. Jika seseorang termotivasi 
maka akan berusaha keras. Tetapi usaha keras ini harus sesuai dengan visi dan misi 
KPKNL dengan cara mengarahkan usaha kerasnya secara konsisten. Sebaliknya, 
KPKNL harus terus membina motivasi  pegawai melalui proses pemuasan kebutuhan. 
Adapun Visi dan Misi Kantor Pelayanan Kekayaan dan Lelang ialah: 
Visi 
“Menjadi pengelola kekayaan negara, piutang negara dan lelang yang professional 
dan bertanggung jawab untuk sebesar-besarnya kemakmuran rakyat.” 
Misi 
1. Mewujudkan optimalisasi penerimaan, efisiensi pengeluaran dan efektivitas 
pengelolaan kekayaan Negara. 
2. Mengamankan kekayaan negara secara fisik, administrasi dan hukum. 
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3. Mewujudkan nilai kekayaan negara yang wajar dan dapat dijadikan acuan dalam 
berbagai keperluan penilaian. 
4. Melaksanakan pengurusan piutang negara yang efektif, efisien, transparan dan 
akuntabel. 
5. Mewujudkan lelang yang efektif, efisien, transparan, akuntabel, adil dan 
kompetitif sebagai intrumen jual beli yang mampu mengakomodasi kepentingan 
masyarakat. 
Dalam rangka mewujudkan visi dan misi tersebut di atas, KPKNL Makassar 
berupaya untuk memberikan pelayanan secara professional dengan Motto : 
“TELADAN ( Tertib, Lancar dan Amanah)”. Tertib, berarti tertib administrasi, tertib 
hukum dan tertib pelayanan. Lancar berarti tanpa hambatan dan cepat pelayanannya. 
Amanah berarti pegawai bekerja secara professional dan penuh tanggung jawab. 
Dalam perjalanannya untuk menjadi sebuah pelayanan publik dalam hal kekayaan 
negara, pengelolaan piutang dan lelang dalam hal kekayaan negara yang yang efektif, 
efisien, transparan dan akuntabel maka KPKNL memerlukan pegawai–pegawai yang 
bermotivasi tinggi agar KPKNL Makassar dapat memberikan pelayanan kekayaan 
negara, pengelolaan piutang dan lelang yang terbaik bagi masyarakat. 
Konsistensi dan ketekunan KPKNL Makassar terinspirasi dan dijiwai oleh 
visinya yang bertekad memperjuangkan nilai–nilai tanggung jawab dan profesional 
dijabarkan bahwa KPKNL Makassar akan menempatkan seluruh pegawai sebagai 
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modal yang berharga dalam memberikan pelayanan kekayaan negara, pengelolaan 
piutang dan lelang. Kepada pegawai akan diberikan perhatian yang sebaik-baiknya 
berupa peningkatan keterampilan melalui pelatihan Diklat, kenyamanan kerja, dan 
lain sebagainya  
Produktivitas yang berupa pelayanan kekayaan negara, pengelolaan piutang 
dan lelang yang terbaik bagi masyarakat ini dipengaruhi oleh motif–motif khusus 
yang dimiliki pegawai, dalam hal bekerja pada bagian tertentu dan dalam hal 
melakukan pekerjaan tertentu. Semakin tinggi motivasi pegawai dalam bekerja, maka 
akan semakin baik pula pelayanan yang diberikan bagi masyarakat karena seseorang 
dengan motivasi tinggi selalu memiliki keinginan untuk berusaha sebaik–baiknya 
dalam bekerja.  
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul : “ Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Motivasi Ekstrinsik 
Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara 
Dan Lelang Makassar”. 
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1.2.  RUMUSAN MASALAH 
Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan di atas, maka rumusan masalah 
yang diambil adalah : 
1. Bagaimanakah pengaruh motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap      
produktivitas kerja pegawai? 
2. Manakah diantara kedua variabel tersebut diatas yang paling besar pengaruhnya? 
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 
 1.3.1. Tujuan Penelitian  
       Berdasarkan latar belakang rumusan masalah di atas maka diketahui tujuan 
dari penelitian ini adalah untuk mencapai :    
1. Untuk mengetahui bagaimana motivasi instrinsik, motivasi ekstrinsik 
terhadap kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Makassar.  
2.  Untuk mengetahui variabel yang paling besar pengaruhnya terhadap 
produktivitas kerja pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Makassar.  
 1.3.2. Manfaat Penelitian 
1) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menembah dan memperluas wawasan 
berpikir tentang berbagai konsep atau teori, Manajemen Sumber Daya 
Manusia, khususnya tentang motivasi. 
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2) Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pikiran berupa 
solusi dan tindakan yang harus dilakukan untuk mengatasi permasalahn yang 
dihadapinya dalam peningkatan motivasi kerja karyawan agar meningkatkan 
produktivitas kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Makassar.  
1.4 Sistematika Pembahasan 
Untuk mudahkan dalam memahami isi penulisan ini, maka pembahasan akan 
diuraikan dalam beberapa bab, dengan sistematika sebagai berikut: 
BAB I  : PENDAHULUAN, yang berisi Latar Belakang, Rumusan Masalah, 
Tujuan dan Manfaat Penuliusan, Serta Sistematika Pembahasan 
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA, merupakan bab yang berisi landasan teori 
yang penulis gunakan sebagai referensi dalam pembahasan, berdasar atas itulah 
penulis mengemukakan teori-teori yang relevan tentang motivasi pegawai, 
peningkatan produktivitas kerja, dan kerangka pikir penelitian serta hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN, Menguraikan metode penelitian yang 
meliputi lokasi  penelitian, jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, 
identifikasi variabel, dan kerangka pikir penelitian serta hipotesis. 
BAB IV  : Berisi gambaran  umum instansi yang diteliti. 
BAB V    : Berisi hasil penelitian. 
BAB VI : Berisi kesimpulan dan saran-saran yang dianggap perlu dari hasil penelitian 
ini. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Penelitian Terdahulu 
 2.1.1. Akhmar Gobel (2001) 
  Akhmar Gobel melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Motivasi 
Eksternal Terhadap Produktivitas Kerja pada CV. Wahana Desain Makassar. 
  Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 50 orang responden atau 
karyawan dari CV. Wahana Desain Makassar. Metode pengumpulan yang digunakan 
adalah survey. Data dianalisis secara kuantitatif dengan menggunakan Uji Regresi 
Linear Berganda, Uji T, Uji F, dan R-square. 
  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X1), lingkungan 
kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel (Y)yaitu 
produktivitas kerja. Variabel yang paling berpengaruh adalah kompensasi (X1). 
Keeratan hubungan tersebut ditunjukkan oleh korelasi yang tinggi, sedangkan yang 
besarnya kontribusi yang diberikan ditunjukkan oleh koefisien determinasi (R-
Square). Adapun kontribusi variabel bebas terhadap variabel terkait sebesar 55%, 
dalam arti bahwa produktivitas kerja karyawan CV. Wahana Desain Makassar. 55% 
motivasi eksternal.  
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2.2.  Pengertian & Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.2.1.    Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam suatu organisasi atau perusahaan peranan manajemen sumber daya 
manusia (SDM) sangatlah penting. Hal ini dapat kita mengerti karena tanpa sdm, 
suatu organisasi tidak mungkin berjalan. Manusia merupakan penggerak dan 
pengelola faktor-faktor produksi lainnya seperti modal, bahan mentah, peralatan, dan 
lain-lain untuk mencapai tujuan organisasi. 
Dengan semakin berkembangnya suatu organisasi maka makin sulit pula 
perencanaan dan pengendalian pegawainya. Oleh karena itu, maka sangatlah 
dibutuhkan manajemen personalia yang mengatur dan mengatasi masalah-masalah 
yang berhubungan dengan kepegawaian, baik dalam hal administrasi, pembagian 
tugas maupun pada kegiatan personalia lainnya. 
Berikut ini sejumlah pengertian manajemen sdm menurut beberapa pakar yang 
sudah terpublikasi secara umum: 
Wayne Mondy (Wayne Mondy, 2008:4) mengartikan manajemen sumbe daya 
manusia  sebagai berikut: 
“Manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaaatn sejumlah individu untuk 
mencapai tujuan-tujuan organisasi”. 
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Menurut Gary Dessler (Dessler, 2003:2): 
“Human Resource Management is the policies and practies involved in 
carrying out the “people” or human resource aspects of a management position, 
including recruiting, screening, training, rewarding, and appraising.”  
(artinya manajemen SDM adalah kebijakan dan cara-cara yang dipraktekan dan 
berhubungan dengan pemberdayaan manusia atau aspek-aspek SDM dari sebuah 
posisi manajemen termasuk perekrutan, seleksi, pelatihan, penghargaan dan 
penilaian.) 
Di samping itu, menurut T.Hani Handoko (Handoko, 1995:4): 
“Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, 
pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik 
tujuan-tujuan individu maupun organisasi.” 
Pada dasarnya tujuan manajemen sumber daya manusia adalah menyediakan 
tenaga kerja yang efektif bagi organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Dalam proses pencapaian tujuan ini, maka manajemen personalia 
mempelajari bagaimana memperoleh, mengembangkan, memanfaatkan, 
mengevaluasikan dan mempertahankan tenaga kerja dalam baik jumlah dan tipe yang 
tepat. Manajemen personalia dapat berhasil bila mampu menyediakan tenaga kerja 
yang berkompeten untuk melaksanakan pekerjaan yang harus dilakukan. 
2.2.2.   Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam menjalankan pekerjaan seharusnya organisasi memperhatikan fungsi-
fungsi manajemen dan fungsi operasional seperti yang dikemukakan oleh Flippo 
Edwin B. (Flippo, 1996:5-7). Menurutnya,  fungsi-fungsi manajemen sumber daya 
manusia ada dua, yakni: 
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1) Fungsi manajemen 
Fungsi ini terdiri dari: 
a. Perencanaan (Planning) 
Perencanaan mempunyai arti penentuan mengenai program tenaga kerja 
yang akan mendukung pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. 
b. Pengorganisasian (Organizing) 
Organisasi dibentuk dengan merancang struktur hubungan yang 
mengaitkan antara pekerjaan, karyawan, dan faktor-faktor fisik sehingga 
dapat terjalin kerjasama satu dengan yang lainnya. 
c. Pengarahan (Directing) 
Pengarahan terdiri dari fungsi staffing dan leading. Fungsi staffing adalah 
menempatkan orang-orang dalam struktur organisasi, sedangkan fungsi 
leading dilakukan pengarahan sdm agar karyawan bekerja sesuai dengan 
tujuan yang ditetapkan. 
d. Pengawasan (Controlling) 
Adanya fungsi manajerial yang mengatur aktifitas-aktifitas agar sesuai 
dengan rencana yang telah ditetapkan organisasi sesuai dengan tujuan 
yang ingin dicapai, bila terjadi penyimpangan dapat diketahui dan segera 
dilakukan perbaikan. 
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2) Fungsi Operasional 
Fungsi Operasional dalam sdm merupakan segala bentuk usaha/aktivitas 
dalam pengelolaan sdm guna pencapaian tujuan perusahaan. 
Fungsi ini terdiri dari: 
a) Pengadaan (Procurement) 
Usaha untuk memperoleh sejumlah tenaga kerja yang dibutuhkan 
perusahaan, terutama yang berhubungan dengan penentuan kebutuhan 
tenaga kerja, penarikan, seleksi, orientasi dan penempatan. 
b) Pengembangan (Development) 
Usaha untuk meningkatkan keahlian karyawan melalui program 
pendidikan dan latihan yang tepat agar karyawan atau pegawai dapat 
melakukan tugasnya dengan baik.  
c) Kompensasi (Compensation) 
Fungsi kompensasi diartikan sebagai usaha untuk memberikan balas jasa 
atau imbalan yang memadai kepada pegawai sesuai dengan kontribusi 
yang telah disumbangkan kepada perusahaan atau organisasi. 
d) Integrasi (Integration) 
Merupakan usaha untuk menyelaraskan kepentingan individu, organisasi, 
perusahaan, maupun masyarakat. Oleh sebab itu harus dipahami sikap 
prinsip-prinsip pegawai. 
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e) Pemeliharaan (Maintenance) 
Setelah keempat fungsi dijalankan dengan baik, maka diharapkan 
organisasi atau perusahaan mendapat pegawai yang baik. Maka fungsi 
pemeliharaan adalah dengan memelihara sikap-sikap pegawai yang 
menguntungkan perusahaan. 
f) Pemutusan Hubungan Kerja (Separation) 
Usaha terakhir dari fungsi operasional ini adalah tanggung jawab 
perusahaan untuk mengembalikan pegawainya ke lingkungan masyarakat 
dalam keadaan sebaik mungkin, bila organisasi atau perusahaan 
mengadakan pemutusan hubungan kerja. 
Jadi fungsi sdm menurut uraian di atas terdiri dari fungsi manajemen dan fungsi 
operasi yang masing-masing terdiri dari mengatur, merencanakan, pengorganisasian, 
memimpin serta mengendalikan manusia yang merupakan asset penting bagi 
perusahaan. Sedangkan sebagai fungsi operasional karyawan termasuk pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja. 
2.3. Motivasi  
 2.3.1. Pengertian Motivasi 
 Menurut arti katanya, motivasi atau motivation berarti pemberian motif. 
Penimbulan motif atau hal yang menimbulkan dorongan atau motivasi dapat pula 
diartikan sebagi faktor yang mendorong orang untuk bertindak dengan cara tertentu. 
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Selain itu motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai 
yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi instansi. Sikap mental 
pegawai yang positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat kerja untuk 
mencapai kinerja maksimal. 
 Motivasi berasal dan kata “movere” yang berarti mendorong atau menggerakkan. 
Siagian yang dikutip dalam buku Manullang (2000 : 193) mengemukakan motivasi 
merupakan keseluruhan proses pemberian motif bekerja para bawahan sedemikian 
rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi 
dengan efesien dan ekonomis. 
 Dalam membicarakan motivasi, sering kali dikaitkan dengan “motif” atau 
“motive”. Gie (1998;56) bahwa  motif adalah suatu dorongan seseorang melakukan 
sesuatu atau bekerja. 
 Menurut Wahjosumadjo yang dikutip dalam buku M. Manullang (2000;194) 
bahwa motivasi merupakan proses psikologis yang mencerminkan interaksi antara 
sikap kebutuhan persepsi dan kepuasan pada diri seseorang. 
 Sedangkan menurut Hasibuan (2005:95) mendefinisikan motivasi adalah 
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar 
mereka mau bekerja sama, efektif dan terintegrasi dengan segala upayanya untuk 
mencapai kepuasan. 
 Di lingkungan suatu organisasi/perusahaan terlihat kecenderungan pengguna 
motivasi instrinsik lebih dominan dari pada motivasi ekstrinsik. Kondisi itu terutama 
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disebabkan tidak mudah untuk menumbuhkan kesadaran dari dalam pekerja, 
sementara kondisi kerja disekitarnya lebih banyak menggiringnya pada mendapatkan 
kepuasan kerja yang hanya dapat dipenuhi dari luar dirinya.  
 Dalam kondisi tersebut  diatas, maka diperlukan usaha mengintegrasi teori-teori 
motivasi, untuk dipergunakan secara operasional di lingkungan organisasi. 
Sebagaimana kita ketahui motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan 
mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ke 
tercapainya suatu tujuan tertentu, Atau dapat diartikan sebagai kekuatan (energi) 
seseorang yang dapat menimbulkan tingkat persistensi  dan entusiamenya dalam 
melaksanakan suatu kegiatan, sehingga motivasi dapat dibagi menjadi dua bagian 
pokok, yaitu: 
a. Motivasi yang bersumber dari luar diri seseorang, yang dikenal dengan 
Motivasi Ekstrinsik. 
b. Motivasi yang bersumber dari dalam diri seseorang, yang dikenal denagan 
Motivasi Instrinsik  
  Motivasi penting karena motivasi menyebabkan orang mau bekerja giat dan 
antusias mencapai hasil yang optimal. Organisasi tidak hanya mengharapkan 
kemampuan, dan keterampilan, tetapi yang terpenting adalah kemauan bekerja 
dengan giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. 
Kemampuan dan kecakapan karyawan tidak ada artinya, jika tidak ada kemauan 
untuk bekerja. Tujuan dari motovasi adalah jika berhasil dicapai akan memuaskan 
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atau memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut. Dan seberapa kuat motivasi yang 
dimiliki individu akan banyak menentukan kualitas perilaku yang ditampilkannya, 
baik dalam konteks sebuah kantor atau orgnisasi maupun dalam kehidupan lainnya. 
  Motivasi itu tampak dalam dua segi yang berbeda di satu pihak, kalau dilihat 
dari segi yang aktif atau dinamis, motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam 
usaha menggerakkan, mengarahkan daya potensi tenaga kerja agar secara produktif 
berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang ditetapkan sebelumnya. Sedangkan 
dilihat dari segi pasif atau statis maka motivasi akan tampak sebagai kebutuhan dan 
juga sekaligus sebagai perangsang utuk dapat menggerakkan potensi dan daya kerja 
manusia tersebut. 
  Dalam arti yang demikian motivasi dapat ditempatkan sabagai bagian yang 
fundamental dari kegiatan manajeman, sehingga segala sesuatunya dapat ditunjukkan 
kepada pengarahan potensi dan daya kerja manusia dengan menimbulakan tingkat 
semangat dan kegairahan yang tinggi serta meningkatkan kebersamaan dalam 
menjalankan tugas individu maupun kelompok dalam suatu organisasi. Dalam 
hubungan ini pelaksanaan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya maka 
motivasi berperan sebagai pendorong kemauan dan keinginan untuk bekerja menurut 
ukurannya. 
  Memang tidak dapat disangka bahwa motivasi utama seseorang menjadi 
anggota organisasi atau pegawai adalah untuk dapat terpenuhinya kebutuhan pokok 
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seperti sandang, pangan, papan kesemuanya itu tentunya dapat terpenuhi dengan 
pendapatan yang berbentuk uang. 
  Pemberian motivasi kepada pegawai akan dapat mengantisipasi kesenjangan 
sosial yang timbul dalam suatu organisasi kerja. Untuk itu modifikasi perilaku yang 
menekankan pada pendekatan yang bersifat mempengaruhi perilaku manusia harus 
dilakukan yang didasarkan atas pertimbangan bahwa akibat dari perilaku seseorang 
dalam suatu situasi tertentu akan mempengaruhi perilaku orang tersebutpada masa 
yang akan dating dalam situasi yang serupa. 
 2.3.2 Jenis –jenis Motivasi 
  Pada dasarnya ada dua jenis motivasi (Brantas,2009; 123), yaitu: 
a. Motivasi positif adalah suatu dorongan yang bersifat positif, Artinya jika para 
karyawan dapat menghasilkan prestasi di atas rata-rata. Maka karyawan 
tersebut diberikan insentif berupa hadia. 
b. Motivasi negatif, mendorong bawahan dengan ancaman hukum. Artinya jika 
prestasinya kurang dan prestasi standar akan dikenakan hukuman. Sedangkan 
jika prestasinya diatas standar akan diberikan hadiah 
 2.3.3 Pengukuran Motivasi Kerja 
  Pengukuran motivasi kerja dapat diketahui dengan melakukan survey dalam 
bidang masalah tertentu para pegawai. Misalnya pengguanaan kuesioner untuk 
mengetahui tentang kepuasan pegawai terhadap kompensasi yang mereka terima 
selama bekerja. 
18 
 
  Robbins menyebutkan bahwa pengukuran motivasi dapat dilakukan dengan 
melihat beberapa aspek (Gustiyah, 2009;54) yaitu; 
a. Mempunyai sifat agresif 
b. Kreatif dalam pelaksanaan pekerjaan 
c. Mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari 
d. Mematuhi jam kerja 
e. Tugas yang diberikan dapat dislesaikan sesuai kemampuan 
f. Inisatif kerja yang tinggi dapat mendorong prestasi kerja 
g. Kesetiaan dan kejujuran  
h. Terjalin hubungan kerja antara karyawan dan pimpinan  
i. Tercapai tujuan perseorangan maupun organisa 
j. Menghasilkan informasi yang akurat dan tepat 
  Dari uraian diatas pengukuran motivasi dapat diketahui dengan melakukan 
survey dengan mengacu beberapa aspek tentang kepuasan kerja, kompensasi. pola 
kerja kebijakan kantor. 
2.4  Motivasi Herzberg 
 2.4.1. Motivasi Intrinsik  
 Motivasi intrinsik adalah motivasi yang mendorong seseorang untuk berprestasi 
yang bersumber dalam diri individu tersebut, yang lebih dikenal dengan faktor 
motivasional. Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (1992 : 160 ), yang 
tergolong sebagai faktor motivasional antara lain ialah:  
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1. Achievement (Keberhasilan)  
Keberhasilan seorang pegawai dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya 
Agar sesorang pegawai dapat berhasil dalam melakasanakan pekerjaannya, 
maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan pekerjaannya dengan 
memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat berusaha mencapai 
hasil yang baik. Bila bawahan terlah berhasil mengerjakan pekerjaannya, 
pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu. 
2. Recognition (pengakuan/penghargaan)  
Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pimpinan harus memberi 
pernyataan pengakuan trhadap keberhasilan bawahan dapat dilakukan 
dengan berbagai cara yaitu: 
a) Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik 
dilakukan sewaktu ada orang lain 
b) Surat penghargaan 
c) Memberi hadiah berupa uang tunai 
d) Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiah uang tunai 
e) Memberikan kenaikan gaji promosi 
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3. Work it self (Pekerjaan itu sendiri)  
Pimpinan membuat uasaha-usaha ril dan meyakinkan, sehingga bawahan 
mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan usaha berusaha 
menghindar dari kebosanan dalam pekerjaan bawahan serta mengusahakan 
agar setiap bawahan sudah tepat dalam pekerjaannya. 
4. Responsibility (Tanggung jawab)  
Agar tanggung jawab benar menjadi faktor motivator bagi bawahan, 
pimpinan harus menghindari supervise yang ketat, dengan membiarkan 
bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan 
menerapkan prinsip partisipasi. Diterapkannya prinsip partisispasi membuat 
bawahan sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan pekerjaannya. 
5. Advencement (Pengembangan)  
Pengembangan merupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan. 
Faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka 
pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan 
yang lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan selanjutnya 
pemimpin member rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk 
pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim mengikuti 
pendidikan dan pelatihan lanjutan. 
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  2.4.2 Motivasi Ekstrinsik 
     Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang bersumber dari luar diri yang turut 
menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang yang dikenal dengan 
teori hygiene factor. Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (1992 : 160 ), yang 
tergolong sebagai hygiene factor antara lain ialahberikut: 
1.  Policy and administration  (Kebijakan dan administrasi) 
Yang menjadi sorotan disini adalah kebijaksaan personalia. kantor  personalia 
umumnya dibuat dalam bentuk tertulis. Biasanya yang dibuat dalam bentuk 
tertulis adalah baik, karena itu yang utama adalah bagaimana pelaksanaan 
dalam praktek. Pelaksanaan kebijakasanaan dilakukan masing masing manajer 
yang bersangkutan. Dalam hal ini supaya mereka berbuat seadil-adilnya. 
2.  Quality supervisor (Supervisi) 
Dengan technical supervisor yang menimbulkan kekecewaan dimaksud 
adanya kurang mampu dipihak atasan, bagaimana caranya mensupervisi dari 
segi teknis pekerjaan yang merupakan tanggung jawabnya atau atasan 
mempunyai kecakapan teknis yang lbih rendah dari yang diperlukan dari 
kedudukannya. Untuk mengatasi hal ini para pimpinan harus berusaha 
memperbaiki dirinya dengan jalan mengikuti pelatihan dan pendidikan. 
 
 
 
22 
 
3. Interpersonal relation (Hubungan antar prbadi) 
Inteprsonal relation menunjukkan hubungan perseorangan antara bawahan 
dengan atasannya, dimana kemungkinan bawahan merasa tidak dapat bergaul 
dengan atsannya. Agar tidak menimbulkan kekecewaaan pegawai, maka 
minimal ada tiga kecakapan harus dimiliki setiap atasan yakni: 
a. Technical skill (kecakapan terknis). Kecakapan ini sangat bagi pimpinan 
tingkat terbawah dan tingkat menengah, ini meliputi kecakapan 
menggunakan metode dan proses pada umumnya berhubungan dengan 
kemampuan menggunakan alat. 
b. Human skill (kecakapan konsektual) adalah kemampuan untuk bekerja 
didalam atau dengan kelompok, sehinnga dapat membangun kerjasama 
dan mengkoordinasikan berbagai kegiatan. 
c. Conseptual skill (kecakapan konseptual) adalah kemampuan memahami 
kerumitan organisasi sehingga dalam berbagai tindakan yang diambil 
tekanan selalu dalam uasaha merealisasikan tujuan organisasi keseluruhan.  
4. working condition (Kondisi kerja) 
Masing-masing manejer dapat berperan dalam berbagai hal agar keadaan 
masing-masing bawahannya menjadi lebih sesuai. Misalnya ruangan khusus 
bagi unitnya, penerangan, perabotan suhu udara dan kondsi fisik lainnya. 
Menurut Hezberg seandainya kondisi lingkungan yang baik dapat tercipta, 
prestasi yang tinggi dapat tercipta, prestasi tinggi dapat dihasilkan melalui 
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kosentrasi pada kebutuhan-kebutuhan ego dan perwujudan diri yang lebih 
tinggi. 
5.  wages (Gaji) 
Pada umumnya masing-masing manajer tidak dapat menentukan sendiri skala 
gaji yang berlaku didalam unitnya. Namun demikian masing-masing manajer 
mempunyai kewajiban menilai apakah jabatan-jabatan dibawah pengawasannya 
mendapat kompensasi sesuai pekerjaan yang mereka lakukan. Para manajer 
harus berusaha untuk mengetahui bagaimana jabatan didalam kantor 
diklasifikasikan dan elemen-elemen apa saja yang menentukan 
pengklasidikasian itu 
2.5 Produktivitas Kerja 
2.5.1. Pengertian Produktivitas Kerja 
 Menurut Simanjuntak (1998:26), produktivitas kerja pegawai 
mengandung pengertian adanya kemampuan pegawai untuk dapat 
menghasilkan barang atau jasa yang dilandasi sikap mental bahwa hari ini 
harus lebih baik dari hari kemarin, hari esok harus lebih baik dari hari ini. 
Sikap kerja yang demikian ini akan tetap melekat dalam diri pegawai yang 
memiliki produktivitas kerja yang tinggi. Penilaian terhadap produktivitas 
kerja pegawai dapat diukur melalui pelaksanaan kerja yang relatif baik, sikap 
kerja, tingkat keahlian dan disiplin kerja. Dan untuk mengukur produktivitas 
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kerja pegawai itu sendiri harus mencakup aspek kuantitas dan kualitas 
pekerjaannya  
  2.5.2.   Faktor-Faktor Produktivitas Kerja 
  Produktivitas erat terkait dengan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai. Hasil 
kerja pegawai tersebut merupakan produktivitas kerja sebagai target yang didapat 
melalui kualitas kerjanya dengan melaksanakan tugas yang sesuai dengan peraturan 
yang ditetapkan oleh organisasi. Kemudian dalam hal ini dikemukakan beberapa 
faktor sebagaimana yang dinyatakan sebagai indikator dari produktivitas kerja Garry 
Desler yang dikutip oleh (Agus, 1995:476)  antara lain:   
1) Kualitas pekerjaan  
 Kualitas pekerjaan menyangkut mutu yang dihasilkan. Seorang 
pegawai dituntut untuk mengutamakan kualitas dalam pelaksanaan 
tugas-tugasnya. Kualitas bagi hampir semua orang tampaknya berarti 
kualitas tinggi. Kehidupan kerja yang berkualitas yaitu keadaan 
dimana para pegawai dapat memenuhi kebutuhannya dengan bekerja 
di dalam organisasi. Dan kemampuan untuk hasil tersebut menurut 
Garry Desler yang dikutip oleh (Agus Dharma 1995) bergantung 
apakah terdapat adanya : 
Perlakuan yang adil dan sportif terhadap pegawai.  
a) Kesempatan bagi pegawai untuk menggunakan kemampuan 
secara penuh dan kesempatan untuk mewujudkan diri yaitu 
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untuk menjadi orang yang mereka rasa mampu 
mewujudkannya.  
b) Komunikasi terbuka dan saling mempercayai diantara sesama 
pegawai.  
c) Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif 
dalam pengambilan keputusan-keputusan penting yang 
melibatkan pekerjaan-pekerjaan mereka.  
d) Kompensasi yang cukup adil.  
e) Lingkungan yang aman dan sehat.  
2) Kuantitas Pekerjaan 
 Perkembangan organisasi menuntut adanya kuantitas 
pekerjaan. Kuantitas pekerjaan menyangkut pencapaian target, hasil 
kerja yang sesuai dengan rencana organisasi. Rasio kuantitas pegawai 
harus seimbang dengan kuantitas pekerjaan sehingga dengan 
penimbangan tersebut dapat menjadi tenaga kerja yang produktif untuk 
meningkatkan produktivitas kerja di dalam organisasi tersebut. 
3) Ketepatan Waktu 
 Pengetahuan akan orientasi waktu yang berlainan dari budaya-
budaya tersebut dapat memberikan wawasan ke dalam pentingnya 
tenggang waktu, apakah perencanaan jangka panjang dan dipraktekkan 
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secara meluas, pentingnya pengawasan kerja dan apakah yang 
menyebabkan keterlambatan-keterlambatan. 
4) Semangat Kerja 
 Moekijat (1997:31) menyatakan bahwa semangat kerja 
menggambarkan perasaan berhubungan dengan jiwa, semangat 
kelompok, kegembiraan, dan kegiatan. Apabila pekerja tampak merasa 
senang, optimis mengenai kegiatan dan tugas, serta ramah satu sama 
lain, maka pegawai itu dikatakan mempunyai semangat yang tinggi. 
5) Disiplin Kerja 
 Dalam melaksanakan disiplin kerja, disiplin yang baik dapat 
diukur dalam wujud:  
a) Pimpinan atau pegawai datang dan pulang kantor tepat pada 
waktu yang ditentukan.  
b) Menghasilkan pekerjaan baik kuantitas maupun kualitas yang 
memuaskan.  
c) Melaksanakan tugas penuh dengan semangat.  
d)  Mematuhi semua peraturan yang ada.  
    Hal tersebut sesuai dengan pendapat Sinungan yang 
menyatakan disiplin adalah sikap kewajiban dari 
seseorang/kelompok orang senantiasa berkehendak untuk 
mengikuti/mematuhi segala aturan keputusan yang telah ditetapkan 
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dan disiplin juga dapat dikembangkan melalui suatu latihan antara 
lain dengan bekerja, menghargai waktu dan biaya (Sinungan, 
1991:115). 
2.6 Pengaruh Motivasi Instrinksi Dan Ekstrinsik Terhadap Produktivitas Kerja 
Pegawai 
Berdasarkan hasil penelitian terhadap akuntan dan ahli teknik Amerika Serikat 
dari berbagai Industri, Herzberg mengembangkan teori motivasi dua faktor (Cushway 
and Lodge, 1995 : 138). Menurut teori ini ada dua faktor yang mempengaruhi 
kondisipekerjaan seseorang, yaitu faktor pemuas (motivation factor) yang disebut 
juga dengan satisfier atau intrinsic motivation dan faktor kesehatan (hygienes) yang 
juga disebut disatisfier atau ekstrinsic motivation. Teori Herzberg ini melihat ada dua 
faktor yang mendorong pegawai termotivasi yaitu faktor intrinsik yaitu daya dorong 
yang timbul dari dalam diri masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya 
dorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama dari organisasi tempatnya 
bekerja. Jadi pegawai yang terdorong secara intrinsik akan menyenangi pekerjaan 
yang memungkinnya menggunakan kreaktivitas dan inovasinya, bekerja dengan 
tingkat otonomi yang tinggi dan tidak perlu diawasi dengan ketat sehingga dapat 
meningkatkan produktivitasnya. Sebaliknya,mereka yang lebih terdorong oleh faktor-
faktor ekstrinsik cenderung melihat kepada apa yang diberikan oleh organisasi 
kepada mereka dan kinerjanya diarahkan kepada perolehan hal-hal yang 
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diinginkannya dari organisasi, hal ini juga dapat menyebabkan pegawai termotivasi 
sehingga menghasilkan produktivitasnya (dalam Sondang, 2002 : 107). 
 
 
 
29 
 
 
2.7 Kerangka Pikir 
     
 
  
 
Motivasi 
Instrinsik 
Keberhasilan 
Penghargaan 
Pekerjaan itu 
sendiri 
Tanggung Jawab 
Pengembangan 
 
Motivasi 
Ekstrinsik 
Kebijakan dan 
administrasi 
Hubungan antar 
pribadi 
Kondisi Kerja 
Gaji 
Kinerja Produktivitas 
Kerja 
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2.8  Hipotesis 
 Hipotesis adalah merupakan jawaban sementara atas permasalahan yang diteliti. 
Berdasarkan masalah tujuan penelitia, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai 
berikut: 
1. Diduga ada pengaruh pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 
instriksik dan motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas pegawai pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar 
2. Diduga motivasi instrinsik yang paling besar pengarunhya terhadap 
produktivitas pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Makassar 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Jenis Penelitian 
 Penelitian ini adalah termasuk penelitian lapangan (Field Research) (Azwar 
Saifuddin, 2001:21) artinya sebuah studi pelatihan yang mengambil data autentik 
secara obyektif atau stustudi lapangan. Sedangkan pendekatan yang peneliti 
pergunakan adalah pendekatan kuantitatif yang lebih menekankan analisinya pada 
data-data numerical (angka) yang diolah dengan metode statistika. Dan pada dasarnya 
pendekatan kuantitatif ini peneliti lakukan dalam rangka pengajuan hipotesis dan 
menyadarkan kesimpulan hasilnya pada suatu probabilitas kesalahan akan diperoleh 
signifikan hubungan antara variabel yang sedang penulis teliti. 
3.2 Identifikasi Variabel  
 Masalah Strisno Hadi Arikuntono (2002;94) variabel adalah gejala yang 
bervariasai, misalnya: jenis kelamin, berat badan, dan sebagainya. Gejala adalah 
objek penelitian sehingga variabel adalah objek penelitian yang bervariasi. 
 Dalam penelitian variabel yang akan digunakan adalah dua variabel, yaitu: 
a. (independent variabel) atau Variabel X adalah suatu variabel yang variasinya 
mempengaruhi variabel lain. Dapat pula dikatakan varibel bebas adalah 
variabel yang pengaruhnya terhadap variabel lain ingin diketahui. Variabel ini 
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dipilih dan sengaja dimanipulasi oleh peneliti agar efeknya terhadap variabel 
lain tersebut dapat diamati dan diukur (Azwar,2004;62) 
b. Variabel terkait(dependent variabel) atau variabel Y adalah variabel penelitian 
yang diukur untuk mengetahui besarnya efek atau pengaruh variabel lain. 
Besar efek tersebut diamati dari ada tidaknya, timbul hilangnya, besar 
mengecilnya, atau berubahnya variasi yang tampak sebagai akibat perubahan 
pada variabel lain termaksud (Azwar, 2004;62). 
Adapun pembagian variabelnyang hendak diteliti dalam penelitian adalah: 
a. Varibel bebas 
  (X1) : Motivasi Instrinsik 
  (X2) : Motivasi Ekstrinsik 
b. Variabel terkait 
 (Y) : Produktivitas kerja 
3.3 Definisi Operasional  
 Definisi operasional adalah suatu definisi mengenai variabel yang dirumuskan 
berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang dapat diamati (Saifudin 
Azwar;2004). Untuk menghindari kesalah pahaman serta menyamakan persepsi 
dalam menafsirkan varibel-variabel yang digunakan dalam penelitian, berikut ini 
dijelaskan definisi operasional dari variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian.  
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3.3.1. Variabel Bebas (X1) Motivasi Instrinsik 
 Motivasi istrinsik adalah motivasi yang mendorong seseorang untuk berprestasi 
yang bersumber dalam diri individu tersebut, yang lebih dikenal dengan faktor 
motivasional. Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (1992 : 160 ), yang 
tergolong sebagai faktor motivasional antara lain ialah  
1. Achievement (Keberhasilan)  
Keberhasilan seorang pegawai dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya 
Agar sesorang pegawai dapat berhasil dalam melakasanakan pekerjaannya, 
maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan pekerjaannya dengan 
memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat berusaha mencapai 
hasil yang baik. Bila bawahan terlah berhasil mengerjakan pekerjaannya, 
pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu. 
2. Recognition (pengakuan/penghargaan)  
Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pimpinan harus memberi 
pernyataan pengakuan terhadap keberhasilan bawahan dapat dilakukan 
dengan berbagai cara yaitu: 
a. Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik 
dilakukan sewaktu ada orang lain 
b. Surat penghargaan 
c. Memberi hadiah berupa uang tunai 
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d. Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiah uang tunai 
e. Memberikan kenaikan gaji promosi 
3. Work it self (Pekerjaan itu sendiri)  
Pimpinan membuat uasaha-usaha ril dan meyakinkan, sehingga bawahan 
mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan usaha berusaha 
menghindar dari kebosanan dalam pekerjaan bawahan serta mengusahakan 
agar setiap bawahan dudah tepat dalam pekerjaannya. 
4. Responsibility (Tanggung jawab)  
Agar tanggung jawab benar menjadi faktor motivator bagi bawahan, 
pimpinan harus menghindari supervise yang ketat, dengan membiarkan 
bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan 
menerapkan prinsip partisipasi. Diterapkannya prinsip partisispasi membuat 
bawahan sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan pekerjaannya. 
5. Advencement (Pengembangan)  
Pengembangan merupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan. 
Faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka 
pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan 
yang lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan selanjutnya 
pemimpin memberi rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk 
pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim mengikuti 
pendidikan dan pelatihan lanjutan. 
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  3.3.2 Variabel Bebas (X2) Motivasi Ekstrinsik  
 Motivasi yang bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku 
seseorang dalam kehidupan seseorang yang dikenal dengan teori hygiene factor. 
Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (1992 : 160 ), yang tergolong 
sebagai hygiene factor antara lain ialah berikut: 
1. Policy and administration  (Kebijakan dan administrasi) 
Yang menjadi sorotan disini adalah kebijaksaan personalia. kantor  personalia 
umumnya dibuat dalam bentuk tertulis. Biasanya yang dibuat dalam bentuk 
tertulis adalah baik, karena itu yang utama adalah bagaimana pelaksanaan 
dalam praktek. Pelaksanaan kebijakansanaan dilakukan masing masing 
manajer yang bersangkutan. Dalam hal ini supaya mereka berbuat seadil-
adilnya. 
2. Interpersonal relation (Hubungan antar prbadi) 
Inteprsonal relation menunjukkan hubungan perseorangan antara bawahan 
dengan atasannya, dimana kemungkinan bawahan merasa tidak dapat bergaul 
dengan atsannya. Agar tidak menimbulkan kekecewaaan pegawai, maka 
minimal ada tiga kecakapan harus dimiliki setiap atasan yakni: 
a. Technical skill (kecakapan terknis). Kecakapan ini sangat bagi pimpinan 
tingkat terbawah dan tingkat menengah, ini meliputi kecakapan 
menggunakan metode dan proses pada umumnya berhubungan dengan 
kemampuan menggunakan alat. 
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b. Human skill (kecakapan konsektual) adalah kemampuan untuk bekerja 
didalam atau dengan kelompok, sehinnga dapat membangun kerjasama 
dan mengkoordinasikan berbagai kegiatan. 
c. Conseptual skill (kecakapan konseptual) adalah kemampuan memahami 
kerumitan organisasi sehingga dalam berbagai tindakan yang diambil 
tekanan selalu dalam uasaha merealisasikan tujuan organisasi keseluruhan.  
3. working condition (Kondisi kerja) 
Masing-masing manejer dapat berperan dalam berbagai hal agar keadaan 
masing-masing bawahannya menjadi lebih sesuai. Misalnya ruangan khusus 
bagi unitnya, penerangan, perabotan suhu udara dan kondsi fisik lainnya. 
Menurut Hezberg seandainya kondisi lingkungan yang baik dapat tercipta, 
prestasi yang tinggi dapat tercipta, prestasi tinggi dapat dihasilkan melalui 
kosentrasi pada kebutuhan-kebutuhan ego dan perwujududan diri yang lebih 
tinggi. 
4.  wages (Gaji) 
Pada umumnya masing-masing manajer tidak dapat menentukan sendiri skala 
gaji yang berlaku didalam unitnya. Namun demikian masing-masing manajer 
mempunyai kewajiban menilai apakah jabatan-jabatan dibawah pengawasannya 
mendapat kompensasi sesuai pekerjaan yang mereka lakukan. Para manajer 
harus bserusaha untuk mengetahui bagaimana jabatan didalam kantor 
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diklasifikasikan dan elemen-elemen apa saja yang menentukan 
pengklasidikasian itu 
 3.3.3 Variabel Terikat (Y) Produktivitas Kerja 
    Produktivitas terkait dengan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai. 
Hasil kerja pegawai tersebut merupakan produktivitas kerja sebagai target yang 
didapat melalui kualitas kerjanya dengan melaksanakan tugas yang sesuai 
dengan peraturan yang ditetapkan oleh organisasi. Kemudian dalam hal ini 
dikemukakan beberapa faktor sebagaimana yang dinyatakan sebagai indikator 
dari produktivitas kerja (Agus, 1995:476) antara lain: 
1. Kualitas pekerjaan menyangkut mutu yang dihasilkan. Seorang 
pegawai dituntut untuk mengutamakan kualitas dalam pelaksanaan 
tugas-tugasnya. 
2. Kuantitas pekerjaan menyangkut pencapaian target, hasil kerja 
yang sesuai dengan rencana organisasi. 
3. Ketepatan waktu menyangkut penyelesaian tugas-tugas yang 
diberikan tepat pada waktu yang ditentukan serta mengutamakan 
prinsip efisien.  
4. Semangat kerja menggambarkan perasaan berhubungan dengan 
jiwa, semangat kelompok, kegembiraan, dan kegiatan.  
5. Disiplin kerja menyangkut kehendak untuk mengikuti/mematuhi 
segala aturan keputusan yang telah ditetapkan dan disiplin juga 
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dapat dikembangkan melalui suatu latihan antara lain dengan 
bekerja, menghargai waktu dan biaya. 
3.4 Populasi dan Sampel Penelitian 
  Popolasi didefinisikan sebagai kelompok subjek yang hendak dikenai 
generelisasi hasil penelitian (Azwar 2004;77). Populasi juga didefinisikan sebagai 
keseluruhan subjek penelitian (Arikunto 2002;108). Populasi yang dimaksud adalah 
seluruh pegawai kantor KPKNL yang berjumlah kurang dari 42 orang pegawai. 
 Sampel adalah sebagaian dari populasi yang dipergunakan sebgai sumber data 
Didalam penelitian ini teknik penenruan sampel yang digunakan mula-mula adalah 
sampel jenuh dimana anggota populasi dijadikan sampel (Sugiono, 2005:96). Adapun 
pedoman yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel yang akan diambil, 
adalah apabila subjek kurang dari 100 orang, lebih baik diambil semua, akan tetapi 
jika jumlah subjeknya besar maka jumlah sampel yang akan diambil adalah antar 10-
15% atau 20-25%, setidaknya tergantung dari: 
a. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga dan dana. 
b. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subjek, karena hal ini 
menyangkut sedikit banyaknya data. 
c. Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti. 
 Untuk penelitian yang risikonya besar tentu saja jika sampelnya besar, maka 
hasilnya akan lebih baik (Arikunto 2006:134). Sesuai dengan pedoman diatas maka 
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dalam penelitian ini, peneliti mengambil seluruh sampel yang berjumlah 42 orang 
sehingga penelitian ini menjadi populasi. 
3.5 Teknik Sampling  
 Metode sampling adalah pembicaraan bagaimana menata berbagai teknik 
dalam penarikan atau pengambilan sampel peneliti, bagaimana kita merancang tata 
cara pengambilan sampel agar menjadi sampel yang representif (Sigit 1996;61) sesuai 
dengan pernyataan Arikunto(2006;112) jika subyek kurang dari 100 maka lebih baik 
diambil semua. Sesuai pedoman diatas maka dalam penelitian ini, penelitian 
mengambil seluruh populasi yang berjumlah 42 orang sehingga penelitian ini menjadi 
penelitian populasi. 
3.6 Metode Pengumpulan Data 
 Metode pengumpulan data cara pengambilan data atau disebut dengan 
instrument. Menurut Arikunto instrument penelitian merupakan alat bantu bagi 
peneliti dalam mengumpulkan data. Instrument pengumpulan data dalam penelitian 
ini dilakukan dengan jenis metode angket, metode dokumentasi, observasi dan 
wawancara. 
a. Observasi 
Observasi adalah pengamatan yang dilakukan oleh peneliti, yang bertujuan 
untuk mendiskripsikan setting yang diteliti, orang-orang yang terlibat 
dalam aktivitas yang berhubungan dengan permasalahan yang diangkat 
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oleh peneliti serta aktivitas-aktivitas yang berlangsung di KPKNL dengan 
pengguna metode atau cara bekerja untuk mencapai hasil yang maksimal. 
b. Wawancara  
Wawancara adalah metode pengumpulan data dengan jalan tanya jawab 
yang dikerjakan secara sistematik dan berlandaskan kepada tujuan 
penelitian (Hadi 1993 dalam rahayu Tri , 2004;63). Wawancara adalah 
perbincangan yang menjadi sarana untuk mendapatkan informasi tentang 
orang lain, dengan tujuan penjelasan atau pemahaman tentang orang 
tersebut dalam hal tertentu . Informasi yang diperoleh dari hasil wawncara 
dapat menjelaskan tentang suatu fenome yang diangkat oleh peneliti. 
c. Metode Dokumentasi 
Metode dokumentasi adalah metode pengumpulan data yang diperoleh 
dari sejumlah dokumen atau laporan tertulis atu gambar tentang keadaan 
subyek penelitian. pada penelitian kali ini, peneliti menggunakan data-data 
dokumen yang menunjang penelitian. Metode ini dipakai untuk menggali 
data tentang ketenagakerjaan dan jumlah pegawai KPNKL. 
3.7 Instrument Penelitian 
  Penelitian ini menggunakan metode observasi, dimana peneliti melakukan 
observasi awal sebelum peneliti menggunakan kueioner. Pegamatan awal yang 
dilakukan oleh peneliti mengamati bagaiman keadaan dan tingkah laku yang 
ditunjukkan.   
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 Adapun angket yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala 
likert. Didalam Skala Likert terdapat pernytaan-pernyataan yang bersifat favourabel 
dan un favourabel. Pernyataan favourabel adalah pernyataan yang sifatnya 
mendukung dan memihak pada objek dan begitu sebaliknya, pernyataan yang sifatnya 
mendukung dan memihak pada objek dan begitu sabaliknya, pernyataan unfovourbel 
sifatnya tidak mendukung dan tidak memihak pada objek. Bentuk skala berupa 
alternative pernyatan yang harus dipilih oleh subjek. Skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok tentang kepuasan 
pemberian upah. 
 Pada penelitian ini, yang digunakan adalah Skala Liker untuk pemberian 
skor pada indeks. Menurut sangarimbun dan Effendi(1995:11) cara pengukuran 
dengan menggunakan Skala Likert ini adalah dengan menghadapkan seseorang 
responden dengan sebuah pertanyan dan kemudian responden diminta untuk 
memberikan jawaaban “Sangat Setuju”, “Setuju”, “Ragu-Ragu”, “Tidak Setuju”. 
“Sangat Tidak Setuju”. 
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Tabel 3.1 
Skala likert 
Jawaban Skor Favorable 
Sangat Setuju  5 
Setuju  4 
Ragu-Ragu 3 
Tidak Setiuju 
Sangat Tidak Setuju 
2 
1 
  Setelah itu keseluruhan skor yang dikumpulkan kemudian dijumlahakan. 
Selanjutnya dilakukan perhitungan untuk mencari pengaruh variabel. 
3.8 Validitas dan Reliabilitas 
a. Validitas 
 Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevadilan 
suatu instrument. Suatu instrument yang valid mempunyai validitas yang tinggi, 
sabaliknya instrument yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah (Arikunto 
2006;168) 
 
 Adapun rumus yang digumakan adalah  
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Keterangan: 
r   : Regresi 
n  :  Jumah Sampel yang diteliti 
x  :  Variabel x (motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik ) 
y  :  Variabel y (produktivitas) 
b. Reliabilitas 
 Reliabilitas menunjukkan pada suatu peringatan bahwa suatu instrument 
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagi alat pengumpulan data karena 
instrument tersebut sudah baik. Dimana instrument tersebut tidak bersifat tendesius 
sehingga bisa mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu 
(Arikunto2002:178). 
 Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur reabilitas adalah 
menggunakan rumus Alpha, sebagai berikut:  
       =( )(1-  ) 
Keterangan  
 = Reliabilitas instrument 
k = Banyaknya butir pertanyaan 
= jumlah varians butir 
 = Varians total 
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3.9 Teknik Analisa Data 
 Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis statistik, sehingga 
dapat diambil kesimpulan. Statistik berarti cara-cara ilmiah yang dipersiapkan untuk 
mengumpulkan, menyusun, menyajikan dan menganalisia data penelitian yang 
berbentuk angka-angka diharapkan dapat menyediakan dasar-dasar yang dapat 
dipertanggung jawabkan untuk menarik kesimpulan-kesimpulan yang besar dan 
untuk mengambil keputusan-keputusan yang baik. Adapun metode analisa yang 
digunakan adalah: 
a. Analisa Presentase 
 Untuk tingkat motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan produktivitas 
kerja pegawai peneliti melakukan pengkategorian. Produktivitas kerja terbagi 
menjadi tiga tingkatan yaitu tinggi, sedang dan rendah. Klasifikasi kategori ini  
menggunakan harga mean dan standar deviasi. Adapun rumus pengkatagorian 
ini adalah: 
 Tinggi  : X>(Mean + 1 SD/ 
 Sedang : ( Mean ― 1SD) <X_Mean +1SD 
 Rendah : X<(Mean  ― 1SD) 
 Sedangakan rumus mean adalah (Hadi 1987:247)    
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Keterangan; 
∑ fx = Jumlah nilai yang sudah dikaitkan dengan frekuensi masing-masing. 
N = Jumlah Subjek 
              
Dan rumus Standar Deviasi adalah  
2
 
 Setelah diketahui harga mean dan SD, selanjutnya dilakukan 
perhitungan prosentase masing-masing tingkat dengan menggunakan rumus  
 
Keterangan: 
F = Frekuensi 
N = Jumlah Subjek 
b. Analisis Varian dan Anlisis Regresi 
Penelitian ini menggunakan dua metode analisa data yaitu analisa regresi 
(Anreg) dan analisa varian (Anava). Anreg digunakan untuk mengetahui mana 
diantara variabel bebas yaitu motivasi intriksi dan motivasi ektrinsik dengan 
variabel terkait yaitu produktivitas kerja. Sedangkan Anava digunakan untuk 
mengetahui perbandingan antara motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik 
dengan produktivitas kerja.  
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 Rumus regresi sebagai berikut:  
 Y= b0 + b1 X1 + b2 X2 + e 
Keterangan :  
Y = Nilai taksiran y 
b0 = Nilai y pada perpotongan antara garis linier dengan sumbu vertikal y 
Xı = Motivasi intrinksik 
X2 = Motivasi ektrinsik 
 Setelah diketahui mana dari varibel bebas yang berpengaruh pada 
produktivitas kerja maka dilakukan analisas varian. Melalui analisa varian ini 
bisa diketahui perbandingan internal dan motivasi ekternal dengan 
produktivitas kerja. 
 Anlisa varian termasuk dalam analisa kompratif. Fungsinya adalah 
untuk menguji apakah perbedaan rerata antar kelompok yang satu dengan 
kelompok yang lainnya signifikan apa tidak. Dalam hal ini akan dilakukan Uji 
T yang merupakan uji berpasangan yaitu uji perbedaan rerata antara dua 
kelompok. 
 Adapun rumus uji T adalah:  
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Keterangan: 
t =  Nilai-nilai yang dicari untuk mengetahui signifikan tidaknya pengaruh 
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). 
b = Regresi 
seb = standar eror regresi 
Hipotesis statistic 
Ho : b=O berarti tidak ada pengaruh signifikan variabel bebas terhadap 
 variabel terikat 
Hi : b ≠ 0 berarti ada pengaruh signifikan variabel bebas terhadap variabel 
 terikat. 
 Jika terhitung > t tabel maka Ho ditolak, artinya variabel x secara 
parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel y. Dan jika t hitung < t tabel 
maka Ho diterima, artinya variabel x secara parsial tidak berpengaruh 
signifikan terhadap variabel y. 
 Penguji melalui uji t ini dilakukan dengan cara membandingkan nilai 
profitabilitas  t variabel bebas dengan nilai a=0.55 
 Menggunakan uji F untuk mengetahui apakah variabel bebas 
mempunyai pengaruh yang sangat signifikan terhadap variabel terkaitnya 
dengan ketentuan sebagai berikut: 
48 
 
Ho ; b1= O berarti tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
Hi ; b1 = O Berarti ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
 Apabila F hitung > F tebel, maka Ho ditolak dan Hi diterima, berarti 
pengaruh variabel bebas (x) secara keseluruhan terhadap variabel terikat (y) 
adalah signifikan. 
 Apabola F hitung < F tabel, maka Ho diterima dan Hi ditolak, berarti 
pengaruh variabel bebas (x) secara keseluruhan  terhadap variabel terikat (y) 
adalah tidak signifikan. 
 Adapun rumus; 
 
Keterangan: 
F = F hitung 
R²= Koefisien determinan 
m= Jumlah variabel bebas 
n= Jumlah sample 
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM INSTANSI 
 
4.1 Sejarah Berdirinya KPKNL Makassar 
Sejak dikeluarkannya Undang-undang Nomor 49 Tahun 1960 pada tanggal 14 
Desember 1960 dan mulai diberlakukan pada tanggal 16 Desember 1960 oleh 
Presiden RI membentuk lembaga yang bertugas menangani piutang negara dan lelang 
yakni Panitia Urusan Piutang Negara (PUPN) di bawah naungan Departemen 
Keuangan. 
Seiring dengan perkembangan pengurusan Piutang Negara melalui Surat 
Keppres Nomor 11 Tahun 1976 dibentuk sebuah Badan Urusan Piutang Negara 
(BUPN). Kemudian pada tanggal 1 Juni 1991, dikeluarkan pula Keppres Nomor 21 
tentang Badan Urusan Piutang dan Lelang Negara maka sejak itu unit lelang yang 
dahulunya berada di bawah naungan Direktorat Jenderal Pajak kini beralih ke 
BUPLN. 
Adanya perubahan pola pengurusan piutang Negara berdampak pada 
perubahan organisasi yang disesuaikan dengan perkembangan dari waktu ke waktu, 
dengan itu dikeluarkanlah surat keputusan Menteri Keuangan Nomor: 
940/KM.01/1991 tentang organisasi dan tata kerja BUPLN di mana pada organisasi 
tersebut terdapat tiga wadah yang masing-masing terdiri dari kantor wilayah BUPLN, 
Kantor Pengurusan Piutang Negara (KP3N) dan Kantor Lelang Negara (KLN). 
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 Proses pengurusan piutang negara sebagian besar berlangsung pada KP3N, 
sedangkan KLN hanya mengurus proses lelang terhadap barang-barang sita KP3N 
sebagai alternative terakhir dalam penyelesaian piutang negara, selain itu KLN juga 
mengurus proses lelang yang berasal dari instansi pemerintah lainnya yang 
membutuhkan jasa lelang. 
Berdasarkan surat keputusan RI Nomor: 2/KMK.01/2001, organisasi BUPLN 
disempurnakan lagi menjadi Direktorat Jenderal Piutang dan Lelang Negara 
(DJPLN). Kehadiran DJPLN memberikan perubahan terhadap kantor operasional di 
mana sebelumnya KP3N dan KLN yang berdiri sendiri dan sekarang telah dilebur 
menjadi satu dengan nama Kantor Pelayanan Piutang dan Lelang Negara (KP2LN), 
peleburan atau penggabungan tersebut dimaksudkan untuk lebih mengotimalkan 
pengurusan piutang dan lelang negara. 
Selanjutnya berdasarkan surat keputusan RI Keppres Nomor: 20/P/2005 dan 
surat keputusan Menteri Keuangan Nomor 131/PMK.01/2006, Direktorat Jenderal 
Piutang dn Lelang Negara (DJPLN), disempurnakan lagi menjadi Direktorat Jenderal 
Kekayaan Negara dan Lelang (DJKN), di mana kehadiran DJKN memberikan lagi 
perubahan terhadap kantor operasionalnya dimana yang sebelumnya KP2LN diubah 
menjadi Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL). 
Peraturan Presiden Nomor 95 tahun 2006 tentang Organisasi dan Tata Kerja 
Instansi Vertikal di Lingkungan Departemen keuangan. Sebagai tindak lanjut dari 
Peraturan Presiden  tersebut maka Menteri Keuangan menerbitkan Peraturan Menteri 
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Keuangan Nomor 135/PMK.01/2006 tentang Organisasi dan Tata Kerja Instansi 
Vertikal Direktorat Jenderal Kekayaan Negara. Dengan berlakunya Peraturan Menteri 
tersebut maka pada DJKN terdapat 17 kantor wilayah dan 89  Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL). 
Adapun Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL)   
Makassar terletak di jalan Urip Sumoharjo Km.4 Gedung Keuangan Negara Satu Lt. 
II Makassar. 
 
4.2 Visi dan Misi Direktorat Jenderal Kekayaan Negara (DJKN) 
Visi 
“Menjadi pengelola kekayaan negara, piutang negara dan lelang yang professional 
dan bertanggung jawab untuk sebesar-besarnya kemakmuran rakyat.” 
Misi 
1. Mewujudkan optimalisasi penerimaan, efisiensi pengeluaran dan efektivitas 
pengelolaan kekayaan negara; 
2. Mengamankan kekayaan negara secara fisik, administrasi dan hukum; 
3. Mewujudkan nilai kekayaan negara yang wajar dan dapat dijadikan acuan 
dalam berbagai keperluan penilaian; 
4. Melaksanakan pengurusan piutang negara yang efektif, efisien, transparan dan 
akuntabel; 
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5. Mewujudkan lelang yang efektif, efisien, transparan, akuntabel, adil dan 
kompetitif sebagai intrumen jual beli yang mampu mengakomodasi 
kepentingan masyarakat; 
 
Motto 
Dalam rangka mewujudkan Visi dan Misi tersebut di atas, KPKNL Makassar 
berupaya untuk memberikan pelayanan secara professional dengan motto : 
“TELADAN ( Tertib, Lancar, dan Amanah)”. Tertib, berarti tertib administrative, 
tertib hukum dan tertib pelayanan. Lancer berarti tanpa hambatan dan cepat 
pelayanannya. Amanah berarti pegawai bekerja secara professional dan penuh 
tanggung jawab. 
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4.3 Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas 
 
 
 
 
  
 
  
 
 
 
  
Sumber: Profil KPKNL Makassar 2012 
  
 Adapun pembagian tugas pada KPKNL   Makassar sesuai dengan bagan 
struktur organisasi tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Sub Bagian Umum 
Sub bagian umum memiliki tugas-tugas antara lain: 
a. Menyusun rencana kerja Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang (KPKNL) 
Kepala Kantor 
KPKNL 
Subbagian 
Umum 
Seksi 
Pelayanan 
Penilaian 
Seksi 
Pelayanan 
Lelang 
Seksi Piutang 
Negara 
Seksi 
Pengelolaan 
Kekayaan 
Negara 
Seksi Hukum 
& Informasi 
Kelompok 
Jabatan 
Fungsional 
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b. Melaksanakan administrasi kepegawaian kantor, mengurus keuangan, 
tata usaha dan rumah tangga. 
c. Menyelenggarakan urusan surat masuk dan surat keluar, serta 
menyelenggarakan penggandaan surat-surat dinas dan dokumen lainnya 
guna menunjang kelancaran tugas KPKNL. 
2. Seksi Piutang Negara 
Seksi piutang negara memiliki tugas-tugas antara lain: 
a. Melakukan penyiapan bahan penetapan dan penagihan piutang negara 
serta pemeriksaan kemampuan penanggung hutang atau penjamin 
hutang dan eksekusi barang jaminan. 
b. Pengusulan dan pelaksanaan paksa badan. 
c. Penyiapan penyelesaian atau penghapusan piutang negara. 
d. Membuat konsep surat perintah paksa Badan. 
e. Melakukan pengelolaan, pentabulasian data, dan pemeriksaan dokumen 
barang jaminan untuk bahan tindak lanjut pengamanan milik 
penanggung hutang. 
f. Inventarisasi, registrasi, dan pemasaran barang jaminan. 
 
3. Seksi Pelayanan Lelang 
Seksi pelayanan lelang memiliki tugas-tugas antara lain: 
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a. Melakukan pemeriksaan dokumen persyaratan lelang dan dokumen 
objek lelang. 
b. Mengajukan usul konsep penetapan jadwal lelang. 
c. Membuat penyusunan minuta risalah lelang 
d. Membuat pembukuan dan pelaporan hasil lelang. 
 
4. Seksi Pelayanan Penilian 
Seksi pelayanan penilaian memiliki tugas-tugas antara lain: 
a. Mengkoordinasikan tim penilai yang telah ditunjuk oleh kepala kantor 
pelayanan untuk melaksanakan penilaian atas kekayaan negara yang 
berupa sumber daya alam, real property, property khusus dan usaha, 
serta penilaian atas permintaan Badan Hukum Pemerintah. 
b. Menginput data penilaian ke dalam data base penilaian. 
 
5. Seksi Pengelolaan kekayaan Negara 
Seksi pengelolaan kekayaan negara memiliki tugas-tugas antara lain: 
a. Melaksanakan penyelesaian usulan penetapan status 
penggunaan/penguasaan kekayaan negara. 
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b. Melaksanakan inventarisasi tanah dan atau bangunan dalam rangka 
penatausahaan kekayaan negara, dan melakukan analisa pertimbangan 
permohonan penghapusan kekayaan negara. 
 
6. Seksi Hukum dan Informasi 
Seksi hukum dan informasi memiliki tugas-tugas antara lain: 
a. Melakukan registrasi dan penatausahaan berkas kasus piutang negara. 
b. Penyajian informasi piutang negara dan lelang. 
c. Pemberian pertimbangan dan bantuan hukum terhadap piutang dan 
lelang negara. 
d. Verifikasi penerimaan pembayaran piutang negara dan hasil lelang. 
e. Melaksanakan penyajian informasi kekayaan negara, penilaian, 
pengurusan piutang negara dan pelaksanaan lelang. 
 
7. Kelompok jabatan Fungsional 
Kelompok jabatan fungsional mempunyai tugas melakukan kegiatan sesuai 
dengan jabatan fungsional masing-masing berdasarkan peraturan 
perundang-undangan yang berlaku. 
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BAB V 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
5.1. Gambaran Umum Responden 
Analisis deskriptif merupakan analisis yang didasarkan pada hasil jawaban 
yang diperoleh dari responden, dimana responden membuat pernyataan dan penilaian 
terhadap kriteria-kriteria yang diajukan oleh penulis yang terangkum  didalam daftar 
pertanyaan. Kemudian data yang diperoleh dari jawaban responden atas pernyataan 
yang diajukan, selanjutnya dihitung presentasenya. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap 42 responden yaitu 
pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar, maka dapat 
diketahui gambaran umum mengenai usia, golongan, masa kerja, dan pendidikan. 
Untuk lebih jelasnya dibawah ini dikemukakan secara satu persatu mengenai 
gambaran umum responden penelitian 
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1. Jenis Kelamin Responden 
Gambar 5.1 
Jenis Kelamin responden 
 
Sumber : Data diolah 2012 
 Dari gambar diatas menunjukkan bahwa sabagian besar responden 
adalah laki-laki yang berjumlah 35 orang atau sebesar  86%. Dan sisanya para 
pegawai yg berjenis kelamin perempuan hanya sebanyak 7 orang atau sebesar 14%. 
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2. Usia Responden 
Gambar 5.2 
Gambar Jumlah Responden Berdasarkan Kelompok Usia 
 
 
Sumber : Data diolah 2012 
 Dari gambar 5.3 diatas menunjukkan bahwa responden yang memiliki tugas 
pendidikan Sarjana S1 merupakan paling banyak yaitu 24 orang atau sebesar 57%, 
Dan yang berpendidikan D3 merupakan paling banyak yaitu 7 orang atau 17%. Yang 
berpendidikan SMA/Sederajat  paling banyak 9 orang atau 21%. Dan yang 
berpendidikan S2 paling banyak 2 orang atau sebanyak 5 %. 
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3. Golongan/ Ruang Kepangkatan 
Gambar 5.3 
Gambar Jumlah Responden Berdasarkan Kelompok Pendidikan 
 
Sumber : Data diolah 2012 
 Dari gambar 5.3 diatas menunjukkan bahwa responden yang memiliki tugas 
pendidikan Sarjana S1 merupakan paling banyak yaitu 24 orang atau sebesar 57%, 
hal ini disebkan banyaknya pegawai yang diterima yang 
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4. Masa Kerja 
Gambar 5.4 
Gambar Jumlah Responden Berdasarkan Kelompok Masa Kerja 
 
Sumber : Data diolah 2012 
 Dari gambar 5.4 di atas menunjukkan bahwa responden yang memiliki masa 
kerja antara 11-15 tahun merupakan yang paling banyak yaitu 17 orang atau sebesar 
40%, hal ini disebabkan banyaknya pegawai yang bekerja di Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara Dan Lelang Makassar, jadi selama menjadi pegawai, mereka 
bekerja di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara Dan Lelang Makassar 
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5.2.  Uji Validitas dan Reabilitas 
 5.2.1 Validitas 
 Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevadilan 
suatu instrument. Suatu instrument yang valid mempunyai validitas yang tinggi, 
sabaliknya instrument yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah (Arikunto 
2006;168) 
 
 Adapun rumus yang digumakan adalah  
 
Keterangan: 
r xy  : Regresi 
n  :  Jumah Sampel yang diteliti 
x  :  Variabel x (motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik ) 
y  :  Variabel y (produktivitas) 
 Dari uji validitas yang dilakukan dengan menggunakan SPSS 16 for windows, 
dari 18 item pertanyaan 
Adapun kesimpulan tersebut diambil berdasarkan (Aritonang, 2005: 63)yaitu : 
1. Apabila taraf signifikan < 0,05 
2. Apbila nilai rxy > r tabel 
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Berikut adalah penjelasan dalam bentuk tabel  
Tabel 5.1 
Hasil Uji Vliditas 
 
Variable 
No 
aitem rhitung Rtabel Keterangan 
  1 .872   Valid 
  2 .940   Valid 
(X1) 3 .872 0.707 Valid 
Motivasi 
Instrinsik 4 .799   Valid 
  5 .896   Valid 
  6 .889   Valid 
  7 .858   Valid 
  8 .811   Valid 
  9 .735   Valid 
(X2) 10 .828 0.707 Valid 
Motivasi 
Ekstrinsik 11 .804   Valid 
  12 .778   Valid 
  13 .801   Valid 
  14 .851   Valid 
  15 .904   Valid 
(Y) 16 .875 0.707 Valid 
Produktivitas 
Kerja 17 .818   Valid 
  18 .782   Valid 
Sumber Olahan Data 2012 
 
 Adapun untuk lebih rinci dalam bentukdalam bentuk print out dapat dilihat 
pada lampiran. Suatu instrumen penelitian (angket/kuisioner), dapat dikatakan 
representatif bila semua indikator sudah terwakili dalam pertanyaan, sekurang-
kurangnya satu. Sedangkan untuk memperoleh tingkat kevalidan suatu instrumen 
dapat mempertimbangkan langkah-langkah penyusunan instrumen dan usaha kehati-
64 
 
hatian dengan cara yang benar, sehingga akan dicapai suatu tingkat kevaliditas yang 
dikehendaki. 
 Valid atau tidaknya suatu item instrumen, dapat diketahui dengan cara 
membandingkan indeks korelasi product moment peason, dengan level signifikan 5% 
atau nilai rxy > r tabel. Instrumen bentuk angket atau kuisioner, dapat dikatakan 
mewakili apa yang hendak diukur untuk variabel-variabelnnya apabila memiliki 
jumlah validitas 50-90% dari uji coba (try out) instrumen untuk keseluruhan item soal 
atau pernyataan yang telah dibuat (Arikunto,2003-131-147). 
 Atas dasar tersebut di atas, maka kevalidan instrumen dalam penelitian ini 
sudah dapat dikatakan representatif atau bisa mewakili apa yang hendak diukur. 
Didapatkan 100% dari keseluruhan jumlah validitas penyataan, semua indiktor sudah 
terwakili dalam pernyataan dan masing-masing memiliki nilai signifikan < 0,05, 
meski masing-masing indikator tidak memiliki nilai signifikan < 0,05, meski masing-
masing indikator tidak memiliki jumlah item kevaliditan yang sama, karena sulit  
mendapatkan pertimbangan yang benar-benar ideal dalam instrumen penelitian atas 
berbagi hal yang turut berpengaruh.  
 Untuk hasil lebih baik, disarankan data-data dalam maasing-masing variabel 
bersifat seimbang (nominal-nominal/ordinal-ordinal), sehingga mudah untuk 
dilakukan akan sedikitnya mengganggu proses analisis dan hasil akhir yang kurang 
memuaskan (Arikunto,2002:69&212). 
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5.2.2  Realibilitas 
 Realibilitas menunjukkan pada suatu peringatan bahwa suatu instrument 
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagi alat pengumpulan data karena 
instrument tersebut sudah baik. Dimana instrument tersebut tidak bersifat tendesius 
sehingga bisa mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu 
(Arikunto 2002:178). 
 Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur realibilitas adalah 
menggunakan rumus Alpha, sebagai berikut:  
       =( )(1-  ) 
Keterangan  
 = Reliabilitas instrument 
k = Banyaknya butir pertanyaan 
= jumlah varians butir 
 = Varians total 
Suatu alat tes dikatakan reliabel jika memiliki nilai alpha_0,05. Dan dari uji 
reliabilitas dengan menggunakan progam SPSS 16 for windows. Berikut rangkuman 
uji reliabilitas dalam bentuk tabel. 
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Tabel 5.2 Hasil Uji Realibitas 
Variabel Jumlah aitem  Jumlah 
subyek 
Alpha Kesimpulan 
Motivasi 
instrinsik 
6 42 .808 
 
Reliabel 
Motivasi 
Ekstrinsik 
7 42 .821 Reliabel 
Produktivitas 5 42 ..812 Reliabel 
Sumber Olahan Data 2012 
 
 Sedangkan untuk lebih rincinya dalam bentuk print out dapat dilihat pada 
lembar lampiran. 
5.3 Paparan Deskripsi Data Hasil Peneliatian (Tingkat Motivasi Instrinsik, 
Motivasi Ekstrinsik dan Produktivitas Kerja Pegawai) 
 Tingkat motivasi instrinsik, motivasi enstrinsik dan produktivitas kerja Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar 
Tabel Mean dan Standar Deviasi Motivasi Instrinsik, Motivasi Ekstrinsik dan 
Produktivitas Kerja 
Tabel 5.3 
Descriptive Statistics
42 19 29 23.98 2.434
42 23 34 28.24 2.477
42 12 25 20.26 2.296
42
X1 (Motivasi Instrinsik)
X2 (Motivasi Ekstrinsik)
Y ( Produktif itas Kerja)
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std.  Dev iation
 
Sumber Olahan Data 2012 
 
5.3.1 Motivasi Instrinsik 
 Penentuan norma penelitian, dilakukan diketahui nilai mean (M) dan standard 
deviasi (SD). Norma yang telah diperoleh adalah: 
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a. Mean   : 23.98 
b. Standar deviasi : 2.434 
Kemudian data dibagi menjdi 3 kategori untuk mengetahui tingkat dan 
menentukan jarak pada masing-masing kelompok dengan pemberian skor standard. 
Pemberian skor dikukan dengan mengubah skor kasar kedalam bentuk penyimpanan 
dari mean dalam standar deviasi, dengan menggunakan norma-norma sebagi berikut: 
Tabel 5.4 
Motivasi Instrinsk
5 11.9 11.9 11.9
31 73.8 73.8 85.7
6 14.3 14.3 100.0
42 100.0 100.0
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
 Sumber Olahan Data 2012 
 
  Tabel tersebut menggambarkan frekuensi dan prosentasi mengenai 
motivasi instrinsik terhadap produktivitas kerja pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Makassar. Dari 42 responden, 5 orang (11,9%)  terbilang tinggi, 
31 responden (73.8%) terbilang sedang, dan 6  orang (14.3%) yang terbilang rendah. 
 
 5.3.2 Motivasi Ekstrinsik 
 Penentuan norma penelitian, dilakukan setelah diketahuinilai mean (M) dan 
standar deviasi (SD). Norma ini yang telah diperoleh: 
a. Mean   : 28,24 
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b. Standard Deviasi : 2,477 
Kemudian data dibagi menjdi 3 kategori untuk mengetahui tingkat dan 
menentukan jarak pada masing-masing kelompok dengan pemberian skor standard. 
Pemberian skor dikukan dengan mengubah skor kasar kedalam bentuk penyimpanan 
dari mean dalam standar deviasi, dengan menggunakan norma-norma sebagi berikut: 
 
Tabel 5.5 
 
Motivasi Ekstrinsik
7 16.7 16.7 16.7
28 66.7 66.7 83.3
7 16.7 16.7 100.0
42 100.0 100.0
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
 Sumber Olahan Data 2012 
 
 Tabel tersebut menggambarkan frekuensi dan prosentasi mengenai 
motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas kerja pada Kantor Pelyanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Makassar. Dari 42 responden, 7 orang (16.7%) terbilang tinggi, 
28 orang (66.7%) terbilang sedang, dan 7 orang (16.7%) yang terbilang rendah. 
 5.3.3  Produktivitas 
 Penentuan norma penelitian, dilakukan setelah diketahui nilai mean 
(M) dan standar deviasi (SD). Norma yang telah diperoleh adalah: 
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a. Mean   : 20,26 
b. Standard Deviasi : 2,296 
 Kemudian data dibagi menjdi 3 kategori untuk mengetahui tingkat dan 
menentukan jarak pada masing-masing kelompok dengan pemberian skor standard. 
Pemberian skor dikukan dengan mengubah skor kasar kedalam bentuk penyimpanan 
dari mean dalam standar deviasi, dengan menggunakan norma-norma sebagi berikut: 
Tabel 5.6 
 
Produktifi tas
4 9.5 9.5 9.5
36 85.7 85.7 95.2
2 4.8 4.8 100.0
42 100.0 100.0
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
 Sumber Olahan Data 2012 
 
  Tabel diatas menggambarkan frekuensi dan persentasi mengenal 
motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas kerja pegawai pada 
Kantor Pelyanan Kekayaan Nrgara dan Lelang Makassar. Dari 42 responden , 4 orang 
(9,5%) terbilang tinggi, 36 orang (85.7%) terbilang sedang, dan 2 orang (4,8%) 
terbilang rendah. 
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5.4 Hasil Analisis Regresei 
` Dalam rangka menguji pengaruh motivasi instrinsik fan motivasi ekstrinsik 
terhadap produktivitas kerja pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Makassar maka digunakan analisis regresi berganda. Perhitungan dilakukan dengan 
bantuan program SPSS versi 16 for windows dan diperoleh hasil sebagai berikut: 
Tabel 5.7 
 Rekapitulasi hasil analisi regresi 
 Koefisien Thitung Signifikan 
Konstanta 0,077   
X1 0,531 40,313 0,000 
X2 0,264 20,182 0,035 
R square 0.601   
F statistik 29.34   
Sumber Olahan Data 2012 
  
Berdasarkan analisis regresi berganda maka dapat dihasilkan persamaan 
sebagai berikut: 
Y = 0.077+0.531X1+0.264X2 
a. = 0.077, berarti jika motivasi instrinsik (X1) dan motivasi 
ekstrinsik (X2) sama dengan nol maka produktivitas (Y) akan  
0.077 satuan. 
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b. = 0.531 berarti setiap kenaikan satu satuan X1 maka Y akan naik 
sebesar 0.531 satuan. 
c. = 0.264 berarti setiap kenaikan satu satuan X2 maka Y akan naik 
sebesar 0.264 satuan. 
Dengan meliahat pada probabilitasnya, juga dapat diketahui  mengenai 
keputusan penerimaan hipotesis. Jika probabilitasnya < 0.05, maka 
hipotesisnya dapat diteima. Melalui program SPSS versi 16 for windows, 
diperoleh probabilitas sebesar 0.000. Probabilitas ini bernilai jauh dibawah 
0.05 sehingga dapat disebutkan bahwa faktor motivasi instrinsik dan motivasi 
ekstrinsik berpengaruh secara sugnifikan atau nyata terhadap produktivitas 
kerja. 
Dari data perhitungan koefisien determinasi, diketahui bahwa 
sumbangan variabel motivasi instrinsik (X1) dan variabel motivasi ekstrinsik 
(X2) terhadap produktivitas kerja (Y) yang ditunjukkan R square yaitu sebesar 
0.601 atau 60,1% angaka ini menunjukkan bahwa variabel motivasi instrinsik 
(X1) dan motivasi ekstrinsik (X2) yang digunakan dalam persamaan regresi 
ini mampu memberikan kontribusi terhadap variabel produktivitas kerja (Y) 
sebesar 60,1% sedangkan sisanya 39,9% dipengaruhi oleh variabel lain diluar 
satu variabel bebas yang diteliti. Sebagaimana yang terlihat pada tabel di pada 
tabel dibawah ini: 
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Tabel 5.8 Hasil determinasi 
Model Summary
.775a .601 .580 1.487
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), X2 (Mot iv asi Ekstrinsik), X1
(Motivasi Instrinsik)
a. 
 
5.5 Analisis Penguji Hipotesis 
 5.5.1 Uji Simultan (Uji F) 
 Pada penelitian ini, peneliti mengajukan hipotesi H1 yaitu terdapat pengaruh 
yang positif antar motivasi ekstrinsik dan motivasi instrinsik dengan produktivitas 
kerja. Adapun uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan 
analisis uji F. Penelitian ini terdiri dari tiga variabel yaitu motivasi instrinsik, 
motivasi ekstrinsik dan produktivitas kerja. Data yang diperoleh adalah berupa 
nominal.Adapun metode analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah 
metode statistik dengan menggunakan perangkat lunak yaitu SPSS 16 for windows. 
Berikut adalah hasil anlisis dari data penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
Tabel 5.9 
 
ANOVA b 
129.840 2 64.920 29.346 .000 a 
86.279 39 2.212 
216.119 42 
Regression 
Residual 
Total 
Model 
1 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
Predictors: (Constant), X2 (Motivasi Ekstrinsik), X1 (Motivasi Instrinsik) a.  
Dependent Variable: Y ( Produktifitas Kerja) b.  
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Uji hipotesis: 
α = 0.05 F hitung = 29.346 
nilai signifikan = 0.00       F tabel    = 19.47 
H1= Sig < α atau F hitung > F tabel  
H0= Sig > α atau F hitung < Ftabel 
 Dari tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan (Sig < 0.05) antar motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik dengan 
produktivitas kerja. Ditunjukkan dengan signifikan 0.000 lebih kecil dari nilai 
probabilitas 0.05. Disimpulkan dari uji F, nilai F hitung lebih besar dari pada F tabel 
hal tersebut menunjukkan bahwa variabel bebas secara simultan memberikan 
pengaruh terhadap variabel terikat. Jadi H1 diterima dan H0 ditolak. 
 5.5.2 Uji Partial (Uji T) 
  Untuk menguji hipotesis secara parsial digunakan uji t, yaitu untuk 
menguji secara parsial pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil 
perhitungan dijelaskan sebagai berikut: 
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Tabel 5.10 
Hasil rangkuman uji t 
Variabel thitung ttabel keterangan 
Motivasi Instrinsik 
(X1) 
7.021 1.682 HO ditolak 
Motivasi 
Ekstrinsik (X2) 
5.276 1.682 HO ditolak 
Sumber Olahan Data 2012 
Dari hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa: 
a. Uji t terhadap variabel untuk motivasi instrinsik (X1) didapatkan thitung 
sebesar 7.021 dengan signifikan t sebesar 0.000. Karena thitung lebih besar 
dari ttabel (7.021> 1.682) maka dapat dikatakan vaiabel bebas bepengaru 
secara parsial. Dengan kata lain, motivasi instrinsik berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Makassar. 
b. Uji t terhadap varibel ekstrinsik (X2) didapatkan thitung sebesar  5.276 
dengan signifikan t sebesar 0.000. Karena thitung lebih besar dari ttabel 
(5.726> 1.682) atau signifikan t lebih kecil dari 5% (0.000<0.05), maka secara 
parsial variabel motivasi ekstrinsik (X2) berpengaruh signifikan terhadap 
variabel produktivitas kerja pegawai (Y). Dengan kata lain, motivasi 
ekstrinsik berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai pada kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar. 
75 
 
5.6 Pembahasan 
 5.6.1 Pengaruh Motivasi Instrinsik Dan Motivasi Ekstinsik Terhadap 
Kerja Pegawai Produktivitas Kerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara Dan Lelang Makassar 
 Hasil penelitian melalui analisis regresi menunjukkan bahwa motivasi 
instrinsik sangat berpengaruh terhadapa kinerjarja karyawan. Hal ini dapat 
dilihat dari persamaan hasil regresi berikut: 
Y = 0.077+0.531X1+0.264X2 
a. = 0.077, berarti jika motivasi instrinsik (X1) dan motivasi 
ekstrinsik (X2) sama dengan nol maka produktivitas (Y) akan  
0.077 satuan. 
b. = 0.531 berarti setiap kenaikan satu satuan X1 maka Y akan naik 
sebesar 0.531 satuan. 
c. = 0.264 berarti setiap kenaikan satu satuan X2 maka Y akan naik 
sebesar 0.264 satuan. 
Dari hasil perhitungan determinasi, diketahui bahwa sumbangan variabel 
motivasi instrinsik (X1) dan motivasi ekstrinsik (X2) terhadap produktivitas 
kerja (Y) yang menunjukkan oleh R square yaitu sebesar 0.601 atau 60,1%, 
angka ini menunjukkan bahwa variabel motivasi instrinsik (X1) dan motivasi 
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ekstrinsik (X2) yang digunakan dalam persamaan regresi ini mampu 
memberikan kontribusi terhadap variabel produktivitas kerja (Y) sebesar 
60,1% sedangkasn sisanya 39,9% dipengaruhi oleh variabel lain diluar satu 
variabel bebas yang diteliti. 
 Dari hasil analisis data pada penelitian ini, peneliti mengajukan 
hipotesis H1 yaitu terhadap yang positif antara motivasi instrinsik dan 
motivasi ekstrinsik dengan produktivitas kerja. Adapun uji hipotesis yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan analisis regresi.  
Penelitian ini terdiri tiga variabel yaitu motivasi instrinsik, motivasi ekstrinsik 
dan produktivitas kerja. 
 Pegawai dengan motivasi berprestasi tinggi sangat menyukai 
tantangan, berani mengambil risiko, sanggup mengambil alih tanggung jawab, 
senang bekerja keras. Dorongan ini akan menimbulkan kebutuhan berprestasi 
pergawai yang membedakan dengan yang lain, karena selalu ingin 
mengerjakan sesuaatu dengan lebih baik. Berdasarkan pengalaman dan 
antisipasi hasil yang menyenangkan serta jika prestasi sebelumnya dinilai 
baik, maka pegawai lebih menyukai untuk terlibat dalam perilaku berprestasi. 
Sebaliknya jika karyawan telah dihukum karena mengalami kegagalan, maka 
perasaan takut terhadap kegagalan akan berkembang dan menimbulkan 
dorongan untuk menghindarkan diri dari kegagalan sehingga terdapat 
hubungan yang signifikan antara motivasi berprestasi dengan tingkat kinerja. 
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 5.6.2 Pengaruh Secara Parsial Pahadap Produktivitas Antar Motivasi 
Instrinsik Dan Motivasi Ekstrisik Terhadap Kerja Pegawai Pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara Dan Lelang Makassar 
 Dari hasil analisis data dapat diketahui bahwa variabel bebas 
memberikan pengaruh yang nyata terhadap variabel terikat secara parsial. 
Dengan kata lain, motivasi instrinsik berpengaruh terhadap produktivitas kerja 
Kerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara Dan Lelang 
Makassar. 
a. Uji t terhadap variabel untuk motivasi instrinsik (X1) didapatkan thitung 
sebesar 7.021 dengan signifikan t sebesar 0.000. Karena thitung lebih 
besar dari ttabel (7.021> 1.682) maka dapat dikatakan bahwa variabel 
terikat secara parsial. Dengan kata lain, motivasi instrinsik berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara 
dan Lelang Makassar. 
b. Uji t terhadap varibel ekstrinsik (X2) didapatkan thitung sebesar  5.276 
dengan signifikan t sebesar 0.000. Karena thitung lebih besar dari ttabel 
(5.726> 1.682) atau signifikan t lebih kecil dari 5% (0.000<0.05), maka 
secara parsial variabel motivasi ekstrinsik (X2) berpenagruh signifikan 
terhadap variabel produktivitas kerja pegawai (Y). Dengan kata lain, 
78 
 
motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai 
pada kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar. 
Menurut teori Hezberg, Faktor-faktor yang berperan sebagai motivator 
terhadap karyawan, yakni mampu memuaskan dan memdorong orang untuk 
bekerja lebih baik. Faktor motivator ini terdiri (Manullang,2008:178): 
a. Motivasi instrinsik: 
1. Achievement (Keberhasilan)  
Keberhasilan seorang pegawai dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya 
Agar sesorang pegawai dapat berhasil dalam melakasanakan pekerjaannya, 
maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan pekerjaannya dengan 
memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat berusaha mencapai 
hasil yang baik. Bila bawahan terlah berhasil mengerjakan pekerjaannya, 
pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu. 
2. Recognition (pengakuan/penghargaan)  
Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pimpinan harus memberi 
pernyataan pengakuan trhadap keberhasilan bawahan dapat dilakukan 
dengan berbagai cara yaitu: 
a. Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik 
dilakukan sewaktu ada orang lain 
b. Surat penghargaan 
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c. Memberi hadiah berupa uang tunai 
d. Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiah uang tunai 
e. Memberikan kenaikan gaji promosi. 
f. Work it self (Pekerjaan itu sendiri)  
Pimpinan membuat uasaha-usaha ril dan meyakinkan, sehingga bawahan 
mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan usaha berusaha 
menghindar dari kebosanan dalam pekerjaan bawahan serta mengusahakan 
agar setiap bawahan dudah tepat dalam pekerjaannya. 
3. Responsibility (Tanggung jawab)  
Agar tanggung jawab benar menjadi faktor motivator bagi bawahan, 
pimpinan harus menghindari supervise yang ketat, dengan membiarkan 
bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan 
menerapkan prinsip partisipasi. Diterapkannya prinsip partisispasi membuat 
bawahan sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan pekerjaannya. 
4. Advencement (Pengembangan)  
Pengembangan merupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan. 
Faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka 
pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan 
yang lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan selanjutnya 
pemimpin member rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk 
80 
 
pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim mengikuti 
pendidikan dan pelatihan lanjutan. 
 
b. Motivasi ekstrinsik: 
1. Policy and administration  (Kebijakan dan administrasi) 
Yang menjadi sorotan disini adalah kebijaksaan personalia. kantor  personalia 
umumnya dibuat dalam bentuk tertulis. Biasanya yang dibuat dalam bentuk 
tertulis adalah baik, karena itu yang utama adalah bagaimana pelaksanaan 
dalam praktek. Pelaksanaan kebijakansanaan dilakukan masing masing 
manajer yang bersangkutan. Dalam hal ini supaya mereka berbuat seadil-
adilnya. 
2. Interpersonal relation (Hubungan antar prbadi) 
Inteprsonal relation menunjukkan hubungan perseorangan antara bawahan 
dengan atasannya, dimana kemungkinan bawahan merasa tidak dapat bergaul 
dengan atsannya. Agar tidak menimbulkan kekecewaaan pegawai, maka 
minimal ada tiga kecakapan harus dimiliki setiap atasan yakni: 
a. Technical skill (kecakapan terknis). Kecakapan ini sangat bagi pimpinan 
tingkat terbawah dan tingkat menengah, ini meliputi kecakapan 
menggunakan metode dan proses pada umumnya berhubungan dengan 
kemampuan menggunakan alat. 
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b. Human skill (kecakapan konsektual) adalah kemampuan untuk bekerja 
didalam atau dengan kelompok, sehinnga dapat membangun kerjasama 
dan mengkoordinasikan berbagai kegiatan. 
c. Conseptual skill (kecakapan konseptual) adalah kemampuan memahami 
kerumitan organisasi sehingga dalam berbagai tindakan yang diambil 
tekanan selalu dalam uasaha merealisasikan tujuan organisasi keseluruhan.  
3. working condition (Kondisi kerja) 
Masing-masing manejer dapat berperan dalam berbagai hal agar keadaan 
masing-masing bawahannya menjadi lebih sesuai. Misalnya ruangan khusus 
bagi unitnya, penerangan, perabotan suhu udara dan kondsi fisik lainnya. 
Menurut Hezberg seandainya kondisi lingkungan yang baik dapat tercipta, 
prestasi yang tinggi dapat tercipta, prestasi tinggi dapat dihasilkan melalui 
kosentrasi pada kebutuhan-kebutuhan ego dan perwujududan diri yang lebih 
tinggi. 
4.  wages (Gaji) 
Pada umumnya masing-masing manajer tidak dapat menentukan sendiri skala 
gaji yang berlaku didalam unitnya. Namun demikian masing-masing manajer 
mempunyai kewajiban menilai apakah jabatan-jabatan dibawah pengawasannya 
mendapat kompensasi sesuai pekerjaan yang mereka lakukan. Para manajer 
harus bserusaha untuk mengetahui bagaimana jabatan didalam kantor 
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diklasifikasikan dan elemen-elemen apa saja yang menentukan 
pengklasidikasian itu. 
 Dari hasil uji regresi menunjukkan bahwa nilai t X1> nilai t X2. Jadi 
variabel motivasi instrinsik (X1) memberikan pengaruh lebih terhadap variabel 
produktivitas (Y) dari pada variabel motivasi ekstrinsik (X2). 
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BAB VI 
KESIMPULAN DAN SARAN 
6.1 Kesimpulan  
 Dari hasil penelitian ini dapat ditarik beberapa kesimpulan, yaitu sebagai 
berikut: 
1)   Motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap 
produktivitas pegawai artinya perubahan motivasi intrinsik dan motivasi 
ekstrinsik mempunyai pengaruh searah terhadap perubahan produktivitas 
pegawai, atau dengan kata lain apabila terjadi peningkatan motivasi intrinsik 
dan motivasi ekstrinsik maka akan terjadi peningkatan produktivitas pegawai 
dan secara statistik  memiliki pengaruh yang signifikan . 
2) Dari hasil penelitian ini motivasi instrinsik memiliki pengaruh dominan dari 
pada motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas kerja pegawai pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar. Hal ini terlihat pada 
pengaruh dominan antar motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik diketahui 
bahwa nilai t X1> nilai t X2. Jadi variabel motivasi instrinsik (X1) 
memberikan pengaruh lebih dominan terhadap variabel produktivitas (Y) 
dari pada variabel motivasi ekstrinsik (X2). 
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6.2 Saran 
1. Dari hasil penelitian diketahui bahwa motivasi instrinsik lebih dominan dari pada 
motivasi ekstrinsik. Hal ini diharapkan untuk peningkatan motivasi ekstrinsik seperti 
kebijakan administrasi, kondisi kerja, hubungan antar pribadi dan gaji. Diharapkan 
dari peningkatan tersebut akan dapat meningkatkan produkivitas kerja pegawa pada 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar 
2. Instansi harus memberikan perhatian lebih terhadap segala aspek yang berpengaruh 
terhadap pola motivasi kerja pegawai, agar kestabilan kerja terus berlanjut. 
3. Perlu ada peningkatan pengetahuan dan pelatihan kerja bagi pegawai untuk 
memacu motivasi guna mengantisipasi perkembangan. 
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VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
 
Correlations 
 
Correlations
1 .872** .940** .872** .799* .869** .889**
.005 .001 .005 .017 .005 .003
8 8 8 8 8 8 8
.872** 1 .786* .590 .647 .864** .701
.005 .021 .124 .083 .006 .053
8 8 8 8 8 8 8
.940** .786* 1 .786* .745* .791* .808*
.001 .021 .021 .034 .019 .015
8 8 8 8 8 8 8
.872** .590 .786* 1 .647 .677 .835**
.005 .124 .021 .083 .065 .010
8 8 8 8 8 8 8
.799* .647 .745* .647 1 .758* .602
.017 .083 .034 .083 .029 .114
8 8 8 8 8 8 8
.869** .864** .791* .677 .758* 1 .578
.005 .006 .019 .065 .029 .134
8 8 8 8 8 8 8
.889** .701 .808* .835** .602 .578 1
.003 .053 .015 .010 .114 .134
8 8 8 8 8 8 8
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
x1tot
x11
x12
x13
x14
x15
x16
x1tot x11 x12 x13 x14 x15 x16
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations 
 
Correlations
1 .858** .811* .735* .828* .804* .778* .801*
.006 .015 .038 .011 .016 .023 .017
8 8 8 8 8 8 8 8
.858** 1 .717* .457 .825* .634 .688 .872**
.006 .045 .255 .012 .091 .059 .005
8 8 8 8 8 8 8 8
.811* .717* 1 .507 .802* .503 .663 .606
.015 .045 .200 .017 .204 .073 .111
8 8 8 8 8 8 8 8
.735* .457 .507 1 .316 .437 .784* .326
.038 .255 .200 .445 .280 .021 .430
8 8 8 8 8 8 8 8
.828* .825* .802* .316 1 .753* .381 .825*
.011 .012 .017 .445 .031 .351 .012
8 8 8 8 8 8 8 8
.804* .634 .503 .437 .753* 1 .347 .608
.016 .091 .204 .280 .031 .400 .110
8 8 8 8 8 8 8 8
.778* .688 .663 .784* .381 .347 1 .570
.023 .059 .073 .021 .351 .400 .140
8 8 8 8 8 8 8 8
.801* .872** .606 .326 .825* .608 .570 1
.017 .005 .111 .430 .012 .110 .140
8 8 8 8 8 8 8 8
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
x2tot
x21
x22
x23
x24
x25
x26
x27
x2tot x21 x22 x23 x24 x25 x26 x27
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations 
 
Correlations
1 .851** .904** .875** .818* .782*
.007 .002 .004 .013 .022
8 8 8 8 8 8
.851** 1 .963** .738* .590 .417
.007 .000 .037 .124 .304
8 8 8 8 8 8
.904** .963** 1 .743* .612 .577
.002 .000 .035 .107 .134
8 8 8 8 8 8
.875** .738* .743* 1 .606 .536
.004 .037 .035 .111 .171
8 8 8 8 8 8
.818* .590 .612 .606 1 .707*
.013 .124 .107 .111 .050
8 8 8 8 8 8
.782* .417 .577 .536 .707* 1
.022 .304 .134 .171 .050
8 8 8 8 8 8
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
ytot
y1
y2
y3
y4
y5
ytot y1 y2 y3 y4 y5
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
8 100.0
0 .0
8 100.0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
.808 7
Cronbach's
Alpha N of  Items
 
Item Statistics
22.88 4.734 8
4.13 .835 8
3.25 1.035 8
4.13 .835 8
4.25 .463 8
3.38 .916 8
3.75 1.282 8
x1tot
x11
x12
x13
x14
x15
x16
Mean Std.  Dev iation N
 
Item-Total Statistics
22.88 22.411 1.000 .924
41.63 76.554 .849 .779
42.50 72.286 .925 .760
41.63 76.554 .849 .779
41.50 82.857 .780 .804
42.38 75.411 .842 .775
42.00 69.714 .854 .754
x1tot
x11
x12
x13
x14
x15
x16
Scale Mean if
Item Deleted
Scale
Variance if
Item Deleted
Corrected
Item-Total
Correlation
Cronbach's
Alpha if  Item
Deleted
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Reliability 
 
Case Processing Summary
8 100.0
0 .0
8 100.0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
.821 8
Cronbach's
Alpha N of  Items
 
Item Statistics
21.13 4.794 8
3.63 .916 8
3.75 .707 8
3.50 1.195 8
4.00 .756 8
3.38 1.506 8
3.13 .991 8
3.38 .916 8
x2tot
x21
x22
x23
x24
x25
x26
x27
Mean Std.  Dev iation N
 
Item-Total Statistics
24.75 31.357 .996 .890
42.25 91.929 .858 .791
42.13 96.411 .787 .805
42.38 91.411 .656 .797
41.88 95.268 .813 .801
42.50 85.143 .735 .781
42.75 92.786 .737 .797
42.50 93.143 .784 .796
x2tot
x21
x22
x23
x24
x25
x26
x27
Scale Mean if
Item Deleted
Scale
Variance if
Item Deleted
Corrected
Item-Total
Correlation
Cronbach's
Alpha if  Item
Deleted
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Reliability 
 
Case Processing Summary
8 100.0
0 .0
8 100.0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
.812 6
Cronbach's
Alpha N of  Items
 
Item Statistics
20.00 3.928 8
4.13 .641 8
4.00 .926 8
3.88 1.246 8
4.00 .756 8
4.00 1.069 8
ytot
y1
y2
y3
y4
y5
Mean Std.  Dev iation N
 
Item-Total Statistics
20.00 15.429 1.000 .883
35.88 53.554 .826 .794
36.00 49.429 .878 .767
36.13 46.125 .829 .751
36.00 52.571 .782 .789
36.00 49.714 .720 .777
ytot
y1
y2
y3
y4
y5
Scale Mean if
Item Deleted
Scale
Variance if
Item Deleted
Corrected
Item-Total
Correlation
Cronbach's
Alpha if  Item
Deleted
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HASIL ANALISIS DATA   
 
Descriptives 
 
Descriptive Statistics
42 19 29 23.98 2.434
42 23 34 28.24 2.477
42 12 25 20.26 2.296
42
X1 (Motivasi Instrinsik)
X2 (Motivasi Ekstrinsik)
Y ( Produktif itas Kerja)
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std.  Dev iation
 
 
 
Statistics
4.24 .484 178
3.38 1.035 142
4.02 .780 169
4.17 .537 175
4.02 .680 169
4.14 1.026 174
23.98 2.434 1007
mendapatkan dorongan untuk berusaha mencapai
hasil yang baik dalam pekerjaan
merasa terdorong untuk bekerja lebih baik dan
berprestasi setelah mendapatkan pengakuan
merasa terdorong untuk bekerja lebih baik dan
berprestasi setelah Anda yakin  akan pentingnya
pekerjaan yang dilakukan
Anda terdorong untuk menyelesaikan pekerjaan dengan
tuntas tanpa adanya penundaan
Anda terdorong untuk mencapai target  yang terdapat
pada IKU
terdorong untuk mengikuti Diklat dan melanjutkan
pendidikan dalam rangka menambah kecakapan Anda
dalam penyelesaian pekerjaan
X1 (Motivasi Instrinsik)
Mean Std.  Dev iat ion Sum
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Frequency Table 
 
mendapatkan dorongan untuk berusaha mencapai hasil yang baik dalam
pekerjaan
1 2.4 2.4 2.4
30 71.4 71.4 73.8
11 26.2 26.2 100.0
42 100.0 100.0
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
merasa terdorong untuk bekerja lebih baik dan berprestasi setelah mendapatkan
pengakuan
1 2.4 2.4 2.4
11 26.2 26.2 28.6
4 9.5 9.5 38.1
23 54.8 54.8 92.9
3 7.1 7.1 100.0
42 100.0 100.0
Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulativ e
Percent
 
merasa terdorong untuk bekerja lebih baik dan berprestasi setelah Anda yakin  akan
pentingnya pekerjaan yang dilakukan
1 2.4 2.4 2.4
1 2.4 2.4 4.8
3 7.1 7.1 11.9
28 66.7 66.7 78.6
9 21.4 21.4 100.0
42 100.0 100.0
Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulativ e
Percent
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Anda terdorong untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tuntas tanpa adanya
penundaan
3 7.1 7.1 7.1
29 69.0 69.0 76.2
10 23.8 23.8 100.0
42 100.0 100.0
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
Anda terdorong untuk mencapai target yang terdapat pada IKU
1 2.4 2.4 2.4
6 14.3 14.3 16.7
26 61.9 61.9 78.6
9 21.4 21.4 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
terdorong untuk mengikuti  Diklat dan melanjutkan pendidikan dalam rangka
menambah kecakapan Anda dalam penyelesaian pekerjaan
6 14.3 14.3 14.3
1 2.4 2.4 16.7
16 38.1 38.1 54.8
19 45.2 45.2 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
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Statistics
3.76 .692 158
3.93 .640 165
4.12 .705 173
4.33 .526 182
4.10 .821 172
3.95 .909 166
4.05 .764 170
28.24 2.477 1186
Kebijakan  administ rasi yang berlaku pada Kantor
Pelayanan Kekay aan Negara Dan Lelang Makassar
memotivasi Anda dalam bekerja
Pengetahuan tentang peraturan dan prosedur yang
berlaku memotivasi Anda meningakatkan
kecerdasan dan pemahaman pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya
Hubungan Antar pegawai dan atasan y ang selama
ini baik memotivasi anda dalam bekerja
Kemampuan untuk bekerjasama dan berkelaborasi
dengan teman kerja yang menciptakan suasana
kerja yang baik dan bersahabat turut  memotivasi
Anda dalam bekerja
Peralatan y ang memadai,  dan suhu udara yang ada
mendorong pelaksanany a pekerjaan Anda dengan
baik
Penghasilan (Gaji tetap) memotivasi Anda dalam
bekerja lebih baik
Anda termotivasi untuk mencapai target yang
terdapat pada IKU (Indikator Kinerja Utama) pada
Kantor  sehingga dapat meningaktkan  Grid
X2 (Motivasi Ekstrinsik)
Mean Std.  Dev iation Sum
 
Frequency Table 
 
Kebijakan  administrasi yang berlaku pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
Dan Lelang Makassar memotivasi Anda dalam bekerja
3 7.1 7.1 7.1
7 16.7 16.7 23.8
29 69.0 69.0 92.9
3 7.1 7.1 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
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Pengetahuan tentang peraturan dan prosedur yang berlaku memotivasi Anda
meningakatkan kecerdasan dan pemahaman pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya
1 2.4 2.4 2.4
7 16.7 16.7 19.0
28 66.7 66.7 85.7
6 14.3 14.3 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
Hubungan Antar pegawai dan atasan yang selama ini baik memotivasi anda
dalam bekerja
2 4.8 4.8 4.8
2 4.8 4.8 9.5
27 64.3 64.3 73.8
11 26.2 26.2 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
Kemampuan untuk bekerjasama dan berkelaborasi  dengan teman kerja yang
menciptakan suasana kerja yang baik dan bersahabat turut memotivasi Anda
dalam bekerja
1 2.4 2.4 2.4
26 61.9 61.9 64.3
15 35.7 35.7 100.0
42 100.0 100.0
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
Peralatan yang memadai, dan suhu udara yang ada mendorong pelaksananya
pekerjaan Anda dengan baik
1 2.4 2.4 2.4
1 2.4 2.4 4.8
3 7.1 7.1 11.9
25 59.5 59.5 71.4
12 28.6 28.6 100.0
42 100.0 100.0
Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulativ e
Percent
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Penghasilan (Gaji tetap) memotivasi Anda dalam bekerja lebih baik
1 2.4 2.4 2.4
1 2.4 2.4 4.8
9 21.4 21.4 26.2
19 45.2 45.2 71.4
12 28.6 28.6 100.0
42 100.0 100.0
Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulativ e
Percent
 
Anda termotivasi untuk mencapai target yang terdapat pada IKU (Indikator
Kinerja Utama) pada Kantor  sehingga dapat meningaktkan  Grid
2 4.8 4.8 4.8
5 11.9 11.9 16.7
24 57.1 57.1 73.8
11 26.2 26.2 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
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Frequencies 
 
Statistics
42 0 4.10 .532 172
42 0 3.98 .749 167
42 0 4.05 .795 170
42 0 4.05 .439 170
42 0 4.10 .656 172
42 0 20.26 2.296 851
42 0 1.95 .379 82
Pekerjaan selalu diselesaikan oleh Anda dengan
tuntas dan memadai sehingga memiliki kualitas yang
dapat diandalkan
Volume kerja yang dihasilkan oleh Anda dalam
kondisi y ang sesuai dengan batas waktu dan jadwal
yang telah ditentukan yang terlihat dari SOP
Anda selalu menyelasaikan tugas-tugas dengan tepat
waktu dan mengutamakan prinsip ef isiensi.
Anda senantiasa bekerja dengan penuh semangat
untuk mengejar target yang sudah dibebankan
pimpinan untuk mendapatkan hasil pekerjaan
Anda selalu mematuhi segala aturan yang ditetapkan
(Kode et ik Pegawai Kementrian Keuangan)
Y ( Produkt if itas Kerja)
Produktif itas
Valid Missing
N
Mean Std.  Dev iat ion Sum
 
Frequency Table 
 
Pekerjaan selalu diselesaikan oleh Anda dengan tuntas dan memadai sehingga
memiliki kualitas yang dapat diandalkan
1 2.4 2.4 2.4
1 2.4 2.4 4.8
33 78.6 78.6 83.3
7 16.7 16.7 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
Volume kerja yang dihasilkan oleh Anda dalam kondisi yang sesuai dengan
batas waktu dan jadwal yang telah ditentukan yang terlihat dari SOP
4 9.5 9.5 9.5
31 73.8 73.8 83.3
7 16.7 16.7 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
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Anda selalu menyelasaikan tugas-tugas dengan tepat waktu dan
mengutamakan prinsip efisiensi.
3 7.1 7.1 7.1
3 7.1 7.1 14.3
25 59.5 59.5 73.8
11 26.2 26.2 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
Anda senantiasa bekerja dengan penuh semangat untuk mengejar target yang
sudah dibebankan pimpinan untuk mendapatkan hasil  pekerjaan
3 7.1 7.1 7.1
34 81.0 81.0 88.1
5 11.9 11.9 100.0
42 100.0 100.0
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
Anda selalu mematuhi segala aturan yang ditetapkan (Kode etik Pegawai
Kementrian Keuangan)
2 4.8 4.8 4.8
1 2.4 2.4 7.1
30 71.4 71.4 78.6
9 21.4 21.4 100.0
42 100.0 100.0
Tidak Setuju
Ragu_ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
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Motivasi Instrinsk
5 11.9 11.9 11.9
31 73.8 73.8 85.7
6 14.3 14.3 100.0
42 100.0 100.0
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
Motivasi Ekstrinsik
7 16.7 16.7 16.7
28 66.7 66.7 83.3
7 16.7 16.7 100.0
42 100.0 100.0
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
 
 
 
Produktifi tas
4 9.5 9.5 9.5
36 85.7 85.7 95.2
2 4.8 4.8 100.0
42 100.0 100.0
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulat iv e
Percent
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Oneway 
 
Descriptives
X1 (Motivasi Instrinsik)
4 28.25 .500 .250 27.45 29.05 28 29
36 23.72 1.966 .328 23.06 24.39 19 27
2 20.00 .000 .000 20.00 20.00 20 20
42 23.98 2.434 .376 23.22 24.73 19 29
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
N Mean Std.  Dev iat ion Std.  Error Lower Bound Upper Bound
95% Conf idence Interv al for
Mean
Minimum Maximum
 
ANOVA
X1 (Motivasi Instrinsik)
107.004 2 53.502 15.346 .000
135.972 39 3.486
242.976 41
Between Groups
Within Groups
Total
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
 
Post Hoc Tests 
 
Multiple Comparisons
Dependent  Variable: X1 (Motivasi Instrinsik)
LSD
4.528* .984 .000 2.54 6.52
8.250* 1.617 .000 4.98 11.52
-4.528* .984 .000 -6.52 -2.54
3.722* 1.356 .009 .98 6.47
-8.250* 1.617 .000 -11.52 -4.98
-3.722* 1.356 .009 -6.47 -.98
(J) Produktif itas
Sedang
Rendah
Tinggi
Rendah
Tinggi
Sedang
(I) Produktif itas
Tinggi
Sedang
Rendah
Mean
Dif f erence
(I-J) Std.  Error Sig. Lower Bound Upper Bound
95% Conf idence Interv al
The mean dif f erence is signif icant  at the .05 lev el.*. 
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Oneway 
 
Descriptives
X2 (Motivasi Ekstrinsik)
4 32.00 2.160 1.080 28.56 35.44 29 34
36 27.94 2.190 .365 27.20 28.69 23 32
2 26.00 .000 .000 26.00 26.00 26 26
42 28.24 2.477 .382 27.47 29.01 23 34
Tinggi
Sedang
Rendah
Total
N Mean Std.  Dev iat ion Std.  Error Lower Bound Upper Bound
95% Conf idence Interv al for
Mean
Minimum Maximum
 
ANOVA
X2 (Motivasi Ekstrinsik)
69.730 2 34.865 7.476 .002
181.889 39 4.664
251.619 41
Between Groups
Within Groups
Total
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
 
Post Hoc Tests 
 
Multiple Comparisons
Dependent  Variable: X2 (Motivasi Ekstrinsik)
LSD
4.056* 1.138 .001 1.75 6.36
6.000* 1.870 .003 2.22 9.78
-4.056* 1.138 .001 -6.36 -1.75
1.944 1.569 .223 -1.23 5.12
-6.000* 1.870 .003 -9.78 -2.22
-1.944 1.569 .223 -5.12 1.23
(J) Produktif itas
Sedang
Rendah
Tinggi
Rendah
Tinggi
Sedang
(I) Produktif itas
Tinggi
Sedang
Rendah
Mean
Dif f erence
(I-J) Std.  Error Sig. Lower Bound Upper Bound
95% Conf idence Interv al
The mean dif f erence is signif icant  at the .05 lev el.*. 
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Regression 
 
Variables Entered/Removedb
X1
(Motivasi
Instrinsik)
a
. Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Y ( Produktif itas Kerja)b. 
 
Model Summary
.743a .552 .541 1.556
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), X1 (Mot iv asi Instrinsik)a. 
 
ANOVAb
119.308 1 119.308 49.296 .000a
96.811 40 2.420
216.119 41
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), X1 (Motivasi Instrinsik)a. 
Dependent Variable: Y ( Produkt if itas Kerja)b. 
 
Coefficientsa
3.461 2.405 1.439 .158
.701 .100 .743 7.021 .000
(Constant)
X1 (Motivasi Instrinsik)
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent Variable: Y ( Produkt if itas Kerja)a. 
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Regression 
 
Variables Entered/Removedb
X2
(Motivasi
Ekstrinsik)
a
. Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Y ( Produktif itas Kerja)b. 
 
Model Summary
.641a .410 .396 1.785
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), X2 (Mot iv asi Ekstrinsik)a. 
 
ANOVAb
88.684 1 88.684 27.837 .000a
127.435 40 3.186
216.119 41
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), X2 (Motivasi Ekstrinsik)a. 
Dependent Variable: Y ( Produkt if itas Kerja)b. 
 
Coefficientsa
3.498 3.189 1.097 .279
.594 .113 .641 5.276 .000
(Constant)
X2 (Motivasi Ekstrinsik)
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent  Variable: Y ( Produkt if itas Kerja)a. 
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Regression 
 
Variables Entered/Removedb
X2
(Motivasi
Ekstrinsik),
X1
(Motivasi
Instrinsik)
a
. Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Y ( Produktif itas Kerja)b. 
 
Model Summary
.775a .601 .580 1.487
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), X2 (Mot iv asi Ekstrinsik), X1
(Motivasi Instrinsik)
a. 
 
ANOVAb
129.840 2 64.920 29.346 .000a
86.279 39 2.212
216.119 41
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), X2 (Motivasi Ekstrinsik),  X1 (Motivasi Instrinsik)a. 
Dependent Variable: Y ( Produkt if itas Kerja)b. 
 
Coefficientsa
.077 2.774 .028 .978
.531 .123 .563 4.313 .000
.264 .121 .285 2.182 .035
(Constant)
X1 (Motivasi Instrinsik)
X2 (Motivasi Ekstrinsik)
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent Variable: Y ( Produkt if itas Kerja)a. 
 
